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POVZETEK 
 
Zaposleni se vsak dan sprašujemo, kako uspešno uskladiti družinsko in poklicno življenje.  
V prvem delu naloge predstavljam teoretična izhodišča. 
Pri obveznostih v družini in zahtevah v poklicnem življenju je treba prepoznati dejavnike, ki 
nas ovirajo oziroma nam lahko pomagajo pri usklajevanju teh dveh področij v življenju. 
Vedno pogosteje obveznost delovnega časa posega v čas, ki je namenjen družinskim 
dejavnostim. Ostajamo dlje na delovnem mestu ali pa delo nosimo domov.  
Vloga moškega in ženske pri usklajevanju delovnih in družinskih obveznosti je še vedno 
neenaka, vendar se s pomočjo različnih ukrepov politike in ukrepov, ki jih izvajajo 
delodajalci, ta vloga počasi uravnava. Tako izpostavim tudi družbeno odgovornost podjetij 
in države. Eden izmed ukrepov politike in delodajalcev je certifikat Družini prijazno podjetje, 
ki zaposlenim ponuja različne možnosti in so pri usklajevanju poklicnega in družinskega 
življenja lahko v pomoč. Uvedba certifikata Družini prijazno podjetje in s tem izvajanje 
ukrepov zaposlenim pove da je delodajalcu zadovoljstvo zaposlenih na delovnem mestu 
pomembno. 
Javni zavod Splošna bolnišnica Jesenice je prejemnica polnega certifikata Družini prijazno 
podjetje. Ukrepi, ki jih je uvedla, so predstavljeni v tretjem delu naloge.  
 
 
Ključne besede: usklajevanje poklicnega in družinskega življenja, certifikat Družini 
prijazno podjetje, družbena odgovornost, družina. 
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SUMMARY 
 
RECONCILIATION OF FAMILY AND PROFESSIONAL LIFE 
 
We as employees are asking ourselves every day, how to balance work and family life. 
In the first part of diploma the theoretical bases are presented. 
When coordinating one’s duties in professional life and obligations in family life, we first 
have to recognize the fundamental issues and identify those elements that cause the 
division between the aforementioned duties and obligations. Working hours increasingly 
affect the time that is devoted to the family. We stay at work longer or we bring the work 
at home. The role of man and woman is still unequal. Through actions of government and 
employers this role slowly becomes equal. We are highlighting social responsibility and 
describing the concept of a family-friendly company. This shows to the employees, how 
important they are. 
Jesenice General Hospital has received the family-friendly company certificate. Taken 
measures are presented in the third part of diploma.  
Key words:  balancing work and family life, the Family-friendly Company Certificate, social 
responsibility, family. 
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1 UVOD 
Kako uskladiti družinsko in obenem tudi poklicno življenje, je tematika, s katero se sooča 
vedno več podjetij, predvsem pa zaposlenih. Veliko časa, skorajda bi lahko rekla večino 
časa, preživimo na delovnem mestu. Zaradi pomanjkanja časa nam usklajevanje dela in 
obveznosti v družini predstavlja problem.  
 
Področje usklajevanja poklicnega in družinskega življenja je kompleksno, saj se ne nanaša 
samo na izzive, ki jih imajo starši, ampak vsi, ki imajo v svoji bližnji okolici posameznike, ki 
potrebujejo posebno nego in pomoč, torej tudi bolnike ali starejše. Vse bolj stresne razmere 
na delovnih mestih pa tudi od posameznikov, ki jih doma ne čakajo obveznosti, zahtevajo 
skrb (vsaj) za lastno uravnoteževanje poklicnega in zasebnega življenja. Vsakdo potrebuje 
dovolj počitka in športnega udejstvovanja, če želi živeti polno življenje in biti kar se da 
dolgoročno učinkovit pri svojem delu. Pri vsem skupaj sta nujno potrebna sodelovanje in 
usklajenost delodajalcev, zaposlenih in tudi države. 
 
Namen diplomske naloge je prikazati področje družinskega in poklicnega življenja ter 
usklajevanje teh dveh področji skozi certifikat Družini prijazno podjetje (v nadaljevanju 
DPP). 
 
Glavni cilj naloge je ugotoviti vpliv certifikata Družini prijazno podjetje na usklajevanje 
družinskih in poklicnih obveznosti pri zaposlenih v javnem zavodu Splošna bolnišnica 
Jesenice.  
 
V  prvem, teoretičnem delu diplomske naloge sem obravnavala tematiko usklajevanja 
družinskega in poklicnega življenja in ovire, s katerimi se zaposleni dnevno soočamo. 
Predstavila sem definicije družine in opisala pojma družinsko življenje, vloga moškega in 
ženske pri usklajevanju dela in družine. Predstavila sem certifikat Družini prijazno podjetje 
in kako ga podjetja, ki to želijo, lahko pridobijo. Tu sem izpostavila tudi družbeno 
odgovornost podjetij.  
 
V drugem delu sem predstavila javni zavod Splošna bolnišnica Jesenice, vrednote, cilje in 
poslanstvo bolnišnice. Navedla sem, kako je SBJ pridobila certifikat DPP ter katere ukrepe 
je ob tem sprejela. 
Nadaljevala sem z empiričnim delom diplomske naloge, analizo raziskave, in sicer kako 
uvedba certifikata Družini prijazno podjetje pripomore k usklajevanju družinskega in 
poklicnega življenja, ki je bila s pomočjo ankete opravljena med zaposlenimi v SBJ. 
Uporabljena metoda je bila anketni vprašalnik, do katerega so zaposleni dostopali na spletu. 
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2 USKLAJEVANJE DRUŽINSKEGA IN POKLICNEGA ŽIVLJENJA 
Danes se skoraj vsak zaposleni posameznik sooča s težavo usklajevanja zasebnega in 
poklicnega življenja. Za učinkovitost na delovnem mestu je vsekakor pomembno, da so 
stvari v domačem okolju urejene, tako se tudi bolje počutimo. V kolikor pa sta ti dve ravni 
našega življenja slabo ali sploh neusklajeni, pa nas to pahne v vedno večji stres in 
neučinkovitost na katerem koli področju našega življenja. Če je delovno okolje neprijazno 
in obremenjujoče, nikakor ne moremo v domačem okolju delovati s polno energije in 
zadovoljstvom ter ne moremo slediti obveznostim. Seveda pa lahko trdim tudi obratno, če 
v družinskem okolju stvari in obveznosti niso urejene, to težavo nosimo s seboj v delovno 
okolje, kjer zaradi tega dela, ki se od nas pričakuje, ne opravimo popolno, iz česar sledi 
naše lastno nezadovoljstvo in seveda nezadovoljstvo naših nadrejenih. Tako je krog 
sklenjen. Zato je zelo pomembno, da se v usklajevanje teh dveh sfer aktivno vključujejo 
tako posamezniki kot tudi podjetja in država. 
 
Predvsem mlade družine oz. mladi starši, ženske in člani enostarševskih družin so še toliko 
bolj izpostavljeni v tej situaciji. Prisiljeni so uskladiti delovni urnik z obveznostmi družine. 
Delovni čas je danes vse daljši, delo pa zahteva celega človeka in je vedno bolj 
obremenjujoče, zato se mladi kasneje odločajo za družino, saj se nekako želijo na delovnem 
mestu dokazati in »zasidrati«, si pridobiti veljavo ter zmanjšati tveganje pred odpuščanjem. 
Ženske so vsekakor bolj izpostavljene taki napetosti. Z vidika delodajalca ženske 
predstavljajo več nepredvidljive odsotnosti, poleg službenih obveznosti opravljajo tudi 
večino dela doma, imajo krajšo delovno dobo, so zaposlene za krajši delovni čas in so tako 
manj stalne, manj prilagodljive in manj zanesljive (Glazer, 1998, str. 201). Tudi starši v 
enostarševskih družinah, so nemalokrat v hudi zagati pri usklajevanju dela in družine. 
 
2.1 OVIRE IN REŠITVE PRI USKLAJEVANJU DRUŽINSKEGA IN 
POKLICNEGA ŽIVLJENJA 
Radi rečemo, da ima dan samo štiriindvajset ur in da nam za vse obveznosti zmanjkuje 
časa. Ravno pomanjkanje časa in preobremenjenost v različnih vlogah, ki jih človek 
opravlja, sta največkrat vzroka za neprijetnosti pri usklajevanju urnika dela v službi in doma.  
 
Družina in delo sta v življenju posameznika zelo cenjeni vrednoti, ki jima nameni večino 
svojega časa. Med mladimi pa je danes vedno večja vrednota tudi kariera. Družina je 
primarni socialni prostor, v katerem je skupina ljudi sorodstveno povezana. Odrasli so 
odgovorni za vzgojo otrok in omogočanje optimalnih možnosti za njihov emocionalni in 
socialni razvoj (Giddens, 1997, str. 140). Po drugi strani je delo plačano ali neplačano. Oboje 
je opredeljeno kot »izvajanje psihično ali fizično zahtevnih nalog z namenom proizvodnje 
dobrin ali storitev za zadovoljevanje človeških potreb« (Giddens, 1997, str. 307). 
Obe dejavnosti pa od človeka zahtevata svoj čas, zato ju je treba neprestano usklajevati. 
Uravnoteženje med družino in delom je doseženo, ko je posameznik enakovredno vpleten 
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in zadovoljen tako na poklicnem kot zasebnem področju (Greenhaus in Singh v Kirkwood in 
Tootell, 2008, str. 285). Če določena stopnja ravnotežja ni dosežena, lahko pride do 
medsebojnega konflikta, kjer se eno od področij ukloni drugemu, kar pa ima za posledico 
manjšo učinkovitost posameznika na obeh področjih (Greenhaus in Singh v Kirkwood in 
Tootel, 2008, str. 285).  
Uspešnost usklajevanja družine in dela je v veliki meri odvisna tudi od vrednot v družbi, kar 
pa danes družino povezuje s situacijo, ko starši, največkrat ženske, »obtičijo zunaj toka 
dogajanja in se nato težje vključujejo nazaj« (Hochschild v Kanjuo Mrčela, 2007, str. 14). 
Pogosto ima pri ženski populaciji družina negativen vpliv na plačano delo, pri moških pa ima 
delo negativen vpliv na družino (Černigoj Sadar, 1985, str. 56). Usklajevanje dela in družine 
lahko povežemo tudi z usklajevanjem denarja in časa. Obeh dobrin si želimo v zadostni 
količini, zato se trudimo med njima najti ravnovesje (Dermott, 2008, str. 107). 
Usklajevanje poklicnega in družinskega življenja je temelj za dolgoročno poslovanje, saj 
pomeni izboljšanje kakovosti za vse udeležene. Tako pomeni usklajenost obeh sfer win-win 
situacijo, saj so ljudje bolj učinkoviti, če so na delovnem mestu zadovoljni (Stare, 2012, str. 
99). 
Obojestranski vpliv dela in obveznosti doma pa lahko vodijo tudi v konflikt med delavcem 
in delodajalcem, v stres za zaposlenega in njegovo domačo okolico in tako v negativne 
posledice za organizacijo in družbo. Zaposleni so zaradi družinske odgovornosti izpostavljeni 
tudi diskriminaciji. Najpogostejše oblike take diskriminacije so: 
- vprašalniki na razgovorih za delovno mesto glede načrtov o ustvarjanju ali povečanju 
družine, ki vplivajo na odločitev o sprejemu na delovno mesto, 
- nezaposlovanje nosečnic in mladih mater, čeprav enako ali celo bolj ustrezajo 
razpisnim pogojem kot sprejeti kandidati, 
- prekinitev ali neobnovitev pogodbe o zaposlitvi zaradi nosečnosti, 
- podcenjevanje mladih mater in očetov glede sposobnosti za delo ter prisilna 
dodelitev manj odgovornega dela z nižjo plačo in manjšo možnostjo napredovanja, 
- oviranje delavca pri koriščenju materinskega, starševskega, očetovskega ali 
bolniškega dopusta, 
- slabše ocenjevanje uspešnosti zaposlenih po prihodu s starševskega dopusta brez 
utemeljenega razloga (Stare, 2012, str. 99). 
 
Opredeljene so tri vrste konfliktov: časovni, obremenitveni in vedenjski konflikt (Carlson v 
Tremblay, 2004, str. 4) 
Najpogostejši je časovni konflikt, ki nastane takrat, ko posameznik za eno vlogo porabi več 
časa kot za drugo. Kanadska raziskava je pokazala, da bi tisti zaposleni, ki želijo zmanjšati 
porabo časa na delovnem mestu, preostali čas namenili sproščanju, razen skupine med 35. 
in 44. letom starosti, ki bi čas namenili družinskim obveznostim (Tremblay, 2004). 
Obremenitveni konflikt se pojavi takrat, ko je posameznik na enem področju 
preobremenjen. V poklicnem življenju obremenitev nastane predvsem zaradi psihičnih, 
čustvenih ali mentalnih zahtev, kadar se delovno okolje neprestano spreminja in tudi kadar 
je preveč enolično. 
Vedenjski konflikt nastane ob različnih vlogah, kadar se na delovnem mestu od osebe 
zahtevata strogost in agresivnost, v domačem okolju pa pričakujemo nežnost. Ta vrsta 
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konflikta je značilnejša za ženske (Greenhaus, 2000, str. 290–292). Jakost konflikta pa je 
po Hennesyju odvisna od števila družinskih članov, starostne skupine otrok, števila ur 
odsotnosti od doma, stopnje nadzora nad delovnimi urami, ki ga izvaja delodajalec, ter 
fleksibilnosti delovnega časa (Hennesy, 2007, str. 13). 
 
Preoblikovanje pogojev v poslovnem svetu mlade starše postavlja v neugoden položaj. Doba 
izobraževanja se vedno bolj podaljšuje, tako mladi kariero začnejo graditi pozneje, kar 
pomeni, da si tudi pozneje ustvarjajo svojo družino. Tudi vrednoti, kot sta samopotrjevanje 
in ustvarjanje kariere, sta pri mladih vedno bolj pomembni in je tako družina preložena na 
kasnejši čas  
Kot pravi Stropnikova (2006, str. 70), se mladi starši v zadnjih dveh desetletjih soočajo z: 
 brezposelnostjo (ta se je sicer precej zmanjšala v primerjavi z najvišjimi doseženimi 
stopnjami), 
 negotovostjo zaposlitve (zaradi nestabilnosti ali propada podjetij, odpovedi ipd.), 
 zaposlitvami za določen čas (te predstavljajo tri četrtine vseh novih zaposlitev), 
 neustreznim delovnim časom in drugimi delovnimi pogoji (na katere imajo le majhen 
ali nikakršen vpliv), 
 negativnim odnosom delodajalcev do potencialnega starševstva, 
 neustreznim odnosom delodajalcev do starševskih obveznosti in  
 neustreznim delovnim časom vrtcev (oziroma neusklajenost le-tega z lastnim 
delovnim časom). 
V raziskavi, ki sta jo Kanjuo Mrčela in Černigoj Sadar izvedli za razvojno partnerstvo »Mladim 
materam/družinam prijazno zaposlovanje«, so se pokazali primeri diskriminacijskega 
vedenja delodajalcev ali vodilnih kot: 
 neprijetni odzivi na nosečnost ali bolniško odsotnost zaradi nege otroka, 
 ovirano napredovanje oziroma nazadovanje po porodniškem dopustu, 
 zaposlovanje za določen čas kot selekcijski mehanizmi za kadre, 
 občutek mladih žensk, da pri pogovoru o službi ne smejo dati vedeti, da se bodo v 
enem ali dveh letih odločile za materinstvo. 
Stropnikova še navaja, da bi lahko delodajalci uvedli različne strategije, ki bi nasprotja med 
delom in družino omilila, kot na primer: 
 fleksibilnejši delovnik; gibljiv delovni čas (dnevna, tedenska, mesečna ali letna 
delovna obveznost), zgoščen delovni teden (zaposleni opravijo tedenske ure dela, 
npr. v štirih dneh, ostale dneve pa so prosti), delitev delovnega mesta (dva 
zaposlena na istem delovnem mestu, vsak s polovičnim delovnim časom), 
 sodelovanje zaposlenih pri izdelavi urnikov in  
 odločanje zaposlenih o količini in mestu dela (kadar je to mogoče); delo na domu, 
fleksibilnejši starševski dopust, možnost prekinitve zaposlitve za določen čas z 
zagotovljeno vrnitvijo na staro delovno mesto, možnost prehoda z zaposlitve s 
polnim delovnim časom na zaposlitev s krajšim delovnim časom in obratno, 
usklajevanje delavnika s šolskimi obveznostmi otrok ipd. (Stropnik, 2006, str. 71). 
 
Tako bi delodajalci s pomočjo državne politike lahko omogočili ustvariti pogoje, ki bi staršem 
omogočala: 
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 izbiro med krajšim ali polnim delovnim časom, 
 kritje razlike do polnega pokojninskega zavarovanja (za dve uri dnevno), kar je sicer 
od leta 2003 postala starševska pravica, vendar le do otrokovega dopolnjenega 
tretjega leta starosti, 
 spodbuditi podjetja k zaposlovanju staršev, ki se po daljši odsotnosti ponovno želijo 
vrniti na trg dela, 
 povečati pogostost dela z delovnim časom, krajšim od polnega – delodajalci za to 
ne kažejo zanimanja, 
 prosto razporejanje delovnega časa, če je to skladno z naravo dela, 
 povečati pogostost dela od doma, 
 vpeljati stroge sankcije za delodajalce, ki pogojujejo zaposlitev oziroma njeno 
ohranitev na račun starševstva, 
 družinski dopust do otrokovega 14. leta starosti – zdaj je mogoče izrabiti dopust za 
nego in varstvo otroka do dopolnjene starosti 8 let in  
 povečati število dni letnega dopusta zaradi otrok, saj Zakon o delovnih razmerjih 
(159. člen) zagotavlja le en dodatni dan dopusta za vsakega otroka, ki še ni dopolnil 
15 let (Stropnik, 2006, str. 70). 
 
 
 
Pri uvajanju ukrepov za lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja pa obstaja 
možnost, da pride do negativnih posledic takšnih ukrepov, ki se kažejo kot: 
 zaposleni, ki od takšnih ukrepov nimajo koristi, jih znajo videti kot nepravične, zato 
se lahko zgodi, da si zaposlitev iščejo drugje, kar zmanjšuje število potencialnih 
kandidatov iz te skupine, 
 porabljajo se dodatne delovne ure za spremljavo izvajanja takšnih programov, 
 lahko pa tudi posamezniki izkoriščajo organizacijo s sprejetimi družinskimi programi 
in nimajo namena v takšni delovni okolici ostati daljši čas 
(Stare, 2012, str. 101). 
 
Določene rešitve bi lahko podjetja urejala sama, pri nekaterih vprašanjih pa mora nujno 
prisluhniti in pristopiti tudi država. Vsekakor bi situacijo usklajevanja družine in dela 
uspešneje reševali, če bi se država, podjetja in posamezniki vključili v aktivno reševanje 
problematike. 
Tako bi državne institucije z uvedbo zakonodaje, ki bi omogočala: 
 povečanje prilagodljivosti delovnega časa in s tem lažje usklajevanje med družino in 
delom, 
 spodbujanje staršev k vrnitvi na delo s programi aktivne politike zaposlovanja,  
 reševanje problematike varovanja otrok in oskrbovanja starejših na način, ki 
omogoča lažje usklajevanje vseh obveznosti, 
 spodbujanje podjetij k urejanju delovnega okolja na način, ki spoštuje potrebe 
družine, z uvedbo projekta za pridobitev certifikata DPP, 
 spodbujanje očete h koriščenju očetovskega dopusta z različnimi ukrepi, 
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 spodbujanje zaposlovanja žensk, še posebno v času odločanja o starševstvu in 
ponujanje delodajalcu denarno pomoč za zamenjavo v času odsotnosti, 
 stimuliranje matere in očete za koriščenje krajšega delovnega časa zaradi 
starševstva, 
 uvajanje bolj primernega časa obratovanja vrtcev glede na spremenjen čas dela 
staršev,   
konkretno pripomogle k reševanju problematike usklajevanja dela in družinskega življenja. 
 
Ženske so bolj obremenjene z gospodinjskimi opravili in skrbjo za družino kot pa moški. V 
veliki večini v času, ko otroci odraščajo, ženske svojo kariero zapostavijo oziroma jo 
umaknejo na stranski tir in jim kot prva prioriteta postane družina. Pri vzgoji otrok moški 
sicer vedno bolj sodelujejo in so prisotni, vendar pa njihovo poklicno življenje zaradi 
ustvarjanja družine trpi manj.  
Današnja ženska, ki želi razvijati uspešno kariero in hkrati srečno družino, se nemalokrat 
znajde v zadregi. Ob ponesrečenih poizkusih usklajevanja obeh področji je marsikatera 
deležna kritike iz okolice, saj je v globoko zakoreninjenih tradicionalnih predstavah o vlogi 
žensk težko doseči odobravanje pri prizadevanju za uspešno kariero in samopotrjevanjem. 
Ženske se pri izbiri med družino in kariero zaradi družbenih norm in pogledov delno 
podredijo družini ter se zaposlujejo na manj obetavnih in nižje plačanih delovnih mestih, 
kjer je usklajevanje dela in družine lažje. Kot navajata Ule Nastranova in Kuharjeva, tako 
ženske v Sloveniji ne vidijo svoje vloge v tem, da si ustvarijo družino in izstopijo s trga dela, 
saj se zavedajo pozitivnih strani zaposlene matere. Navajata, da so le-te bolj samozavestne 
in imajo bolj uravnotežen odnos z ostalimi družinskimi člani ter tako prispevajo h 
kakovostnejšemu družinskemu življenju (Ule Nastran & Kuhar, 2003, str. 118 ). 
 
Usklajevanje družinskega in poklicnega življenja prinaša tako pozitivne kot negativne 
posledice za družino in kariero obeh zaposlenih. Pozitivne posledice, kot jih navajata Jacobs 
in Gerson, so finančna stabilnost, višja kakovost življenja, samozaupanje, samozavest, 
zdravje in zadovoljstvo obeh partnerjev (Jacobs & Gerson, 2004, str. 53). Hkrati pa so otroci 
zaposlenih staršev navadno bolj samostojni in iznajdljivi (Greenhaus, 2000, str. 295 in 301). 
Na pozitiven razvoj otrok vpliva tudi aktivna prisotnost očeta, saj kot navaja Dermott, se to 
izkaže pri boljših dosežkih v izobraževanju, bolj razvitih socialnih veščinah in manjši 
nagnjenosti h kriminalu (Dermott, 2008, str. 91). Če je med delom in družino vzpostavljeno 
ravnovesje, pride do treh dimenzij obogatitve. Kapital dela in družine se poveča, kar ima za 
posledico občutek varnosti in samozavest, to pa izboljša vlogo družinskega člana. 
Medsebojni vpliv dela in družine omogoča razvoj veščin, ki postanejo uporabne tudi v 
družini. Iz zasebnega okolja pa se prenese občutek nujnosti, ki poveča delovno učinkovitost 
posameznika, s tem pride do tretje dimenzije razvoja dela in družine (Hennessy, 2007, str. 
12).  
Kadar pa pri usklajevanju dela in družine pride do prevelikih neskladij, se kot posledica 
kažejo povečan absentizem, izgorelost na delovnem mestu ter stres. Zadovoljstvo na 
delovnem mestu se zmanjša, zaposleni ne čutijo polne organizacijske pripadnosti, zniža se 
delovna produktivnost, kar pa lahko pripelje do odpovedi zaposlitve (Forret & de Janasz, 
2005, str. 488). 
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Tako so na potezi tudi delodajalci, ki morajo pri usklajevanju družinskih in delovnih 
obveznosti pristopiti nasproti. Ženske imajo namreč kljub višji izobrazbi, kot je ta bila leta 
poprej, še vedno slabše zaposlitvene možnosti. Kot glavni razlog Černigoj Sadar opredeljuje 
neenako delitev neplačanega dela med partnerjema. Večino gospodinjskega in družinskega 
dela še vedno opravijo ženske, zato delodajalec predvideva, da so ženske bolj obremenjene 
z delom doma in tako posledično manj pripadne organizaciji kot pa zaposleni, ki takšnih 
obremenitev nimajo (Černigoj Sadar, 2000, str. 36). 
Ženske so obravnavane kot tvegana delovna sila in se jih posledično velikokrat zaposluje za 
določen čas, kar še bolj ovira usklajevanje vseh družbenih vlog (Černigoj Sadar & 
Vladimirov, 2004, str. 271).  
Številna podjetja imajo v svojem poslanstvu navedeno, da so odgovorni do mladih družin. 
Navajajo številne ugodnosti, v realnosti pa se še vedno kaže, da zaposleni teh možnosti ne 
koristijo zaradi strahu pred različnimi sankcijami, kot sta izguba zaposlitve in onemogočanje 
napredovanja. Take organizacije imajo formalno dostopne ugodne politike za starše, 
neformalno pa zaposleni doživljajo neodobravanje koriščenja takšnih politik. Največkrat tudi 
niso seznanjeni z vsemi možnostmi, ki bi jih lahko koristili (Jacobs & Gerson, 2004, str. 106 
in 110). Če povzamem po Schwartzovi se zaposleni za koriščenje ugodnosti največkrat 
odločajo glede na organizacijsko klimo v organizaciji ter odnos nadrejenih (Schwartz, 1996, 
str 5-19). 
 
Ravnanje s človeškimi viri v organizacijah poudarja pomembnost zadovoljstva zaposlenih, 
ki so pripadni organizaciji in bolj učinkoviti, kar izpostavlja podjetje na vedno bolj 
»krvoločnem« trgu. Na ta način lahko zmanjšujejo stroške odsotnosti ter fluktuacije 
(Greenhaus, 2000, str. 304). Naloga podjetji zato je, da naredijo poteze, ki bodo zaposlenim 
v pomoč pri usklajevanju delovnega in družinskega življenja. Po Greenhausu te ukrepe lahko 
razdelimo na tri področja: skrb za odvisne družinske člane, fleksibilni dogovori o delu in 
spreminjanje organizacijske kulture o družinsko-delovnem razmerju. 
Prvi ukrep je danes vedno bolj pomemben tako v mestnih kot primestnih središčih, saj je 
prostora v vzgojno varstvenih ustanovah primanjkuje. Zaradi vse starejše populacije pa bo 
tudi vedno več starostnikov, ki bodo ravno tako potrebovali nego in skrb. Zato je zelo 
pomembno, da delodajalci zaposlenim nudijo različne oblike varstva in nege tako za mlajše 
kot tudi starejše. Fleksibilnost delovnega mesta je mnogim v pomoč, saj tako lažje 
usklajujejo obveznosti v družini s službo. Tak ukrep bi neposredno pomagal pri 
zmanjševanju odsotnosti z dela ter fluktuacije. Med najpomembnejšo potezo pa Greenhaus 
ocenjuje spremembo kulture organizacije, ki bi morala brez pogojevanja sprejemati 
uveljavljanje družinskih ugodnosti (Greenhaus, 2000). Forretova pravi, da bi podjetja 
morala imeti zaposlene mentorje, ki bi jih osveščali o pravicah, spodbujali in svetovali o 
usklajevanju družine in dela in tako pripomogli k spreminjanju organizacijske kulture v 
podjetju, saj bi zaposlenim dajali občutek, da organizacija ceni čas, ki ga delavci preživijo v 
družinskem krogu (Forret, 2005, str. 480). 
 
Pri usklajevanju družinskega in poklicnega življenja ima pomembno vlogo tudi država. 
Odnos med delom in družino se v družinski politiki pojavi sredi sedemdesetih let prejšnjega 
stoletja, saj je povečanje žensk kot delovne sile res zaznaven. Šele takrat postane ta odnos 
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politično relevanten, predvsem kot problem žensk in množičnega zaposlovanja ter posledic, 
ki jih ima le-to za družinsko življenje. Stara država blaginje je temeljila na modelu 
državljanstva, po katerem je moški služil kruh, ženska pa je skrbela za dom in otroke, s 
čimer se je institucionalizirala spolna delitev dela. Novejše politike pa se ukvarjajo z 
vprašanjem o usklajevanju dela in družine (kombiniran scenarij), v katerem postaja prototip 
državljana spolno nevtralen model »kombinatorja nalog« (Švab, 2003, str. 1116). 
 
Z usklajevanjem poklicnega in družinskega življenja se ukvarja družinska politika. Z 
Resolucijo o temeljnem oblikovanju družinske politike v Republiki Sloveniji je leta 1993 
država želela ustvariti razmere za bolj kakovostno usklajevanje poklicnega in družinskega 
življenja in pogoje za razvoj in varnost družine. Temeljni cilj resolucije pa je izboljšati 
kakovost življenja družin in vseh družinskih članov. 
Izpostavila bi tudi enega izmed ciljev Resolucije, ki se neposredno navezuje na tematiko 
naloge, in sicer gre za »ustvarjanje pogojev za kakovostnejše usklajevanje družinskih in 
poklicnih obveznosti staršev (očeta in matere) in spodbujanje k enaki odgovornosti obeh 
staršev »(Resolucija o temeljih oblikovanja družinske politike v RS 1993, 4. čl.), v sled temu, 
Slovenija stremi k sprejetju, realizaciji, formiranju in udejanjanju ukrepov, in sicer »na 
področju zaposlovanja z ustvarjanjem pogojev za usklajevanje poklicnih in družinskih 
obveznosti obeh staršev ter z drugimi ugodnostmi, povezanimi s trgom delovne sile« 
(Resolucija o temeljih oblikovanja družinske politike v RS 1993, 5. čl.). 
Tako se država pri usklajevanju družinskih in poklicnih obveznosti obeh partnerjev zavezuje 
k zagotavljanju pogojev za njegovo realizacijo na način, da bo bolj zagovarjala »primerno 
moralno in materialno družbeno vrednotenje dela z otroki ter enakomernejšo porazdelitev 
odgovornosti zanje med materjo in očetom, med starši, delodajalci in družbo; reorganizacijo 
delovnega časa; zakonske prilagoditve na področju oblik zaposlitve; ugodnejšo ureditev 
porodniškega dopusta in dopusta za nego bolnega otroka z jamstvom enakovredne 
zaposlitve po vrnitvi; polno socialno zavarovanje v primeru delne zaposlitve ali začasne 
prekinitve dela zaradi nege in skrbi za majhnega otroka in nege ter skrbi za otroke z 
motnjami v telesnem in duševnem razvoju ter zagotavljanje mesta za otroke staršev, ki so 
v vzgojno-varstveni ustanovi ali drugi obliki varstva« (Resolucija o temeljih oblikovanja 
družinske politike v RS 1993, 11. čl.). 
Ravno tako je z zakonom o starševskem varstvu in družinskih prejemkih država uvedla 
očetovski dopust, ki naj bi pripomogel k vključevanju očeta v družinsko življenje, vendar pa 
po podatkih Statističnega urada RS očetje v večini primerov uveljavljajo le prvi del 
očetovskega dopusta, kjer je oče upravičen do očetovskega nadomestila, drugega dela pa 
se očetje poslužujejo v manjšem številu (Rener, Humer, Žakelj, Vezovnik & Švab, 2008, str. 
47). 
 
Za dobro usklajen odnos med družino in delom niso dovolj le ukrepi delodajalca in države. 
Ogromno je tudi v rokah vsakega posameznika. Navzkrižje interesov med družino in delom 
največkrat nastane tudi zaradi želja in pričakovanj, ki jih posameznik postavi samemu sebi, 
ko na enem področju želimo izstopati (Greenhaus, 2000, str. 292). Mladi z družino, ki so na 
začetku svoje delovne kariere, od svojih delodajalcev ne pričakujejo veliko in ugodnosti 
večkrat razumejo kot prijaznost in ne dolžnost organizacije, hkrati pa veliko pričakujejo od 
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države, kot so na primer olajšave pri plačevanju vrtca, reševanje stanovanjske 
problematike, davčne olajšave itd. (Kanjuo Mrčela in Černigoj Sadar, 2006). 
Še vedno pa obstaja precejšnja skupina zaposlenih, ki kljub pomoči države kot tudi 
delodajalcev še vedno neuspešno rešujejo problematiko usklajevanja poklicnega in 
družinskega življenja. V takšnih primerih se na kratek rok pri samih zaposlenih, na srednji 
in daljši rok pa tudi pri organizacijah in državi kot celoti, kažejo številne negativne posledice 
na poslovni, ekonomski in socialni ravni. Takšne posledice nezadostne usklajenosti, ki 
vplivajo na zaposlenega, organizacijo in državo, pa so:  
 konflikti med sodelavci, z nadrejenimi in doma, 
 stres, obolevanje in izgorelost zaposlenih, 
 stres za družinske člane, 
 absentizem in fluktuacija, 
 nižje zadovoljstvo in nižja produktivnost, 
 manjša pripadnost delodajalcu, 
 manjši ugled delodajalca, 
 neravnovesje med spoloma – negativen vpliv na položaj žensk in njihovo ekonomsko 
neodvisnost. 
(Kanjuo Marčela, Černigoj Sadar, 2006). 
Usklajevanje družinskega življenja s poklicnim v podjetjih, ki se borijo za obstoj, ukrepom 
za izboljšanje usklajevanja teh dveh področij niso najbolj naklonjeni in jim zaposleni 
predstavljajo zgolj nepotreben strošek. Po drugi strani pa podjetja, ki se zavedajo, da 
usklajenost družinskega in poklicnega življenja ugodno vpliva na samo klimo podjetja, 
motiviranost in učinkovitost zaposlenih in posledično uspešnost samega podjetja, 
spodbujajo aktivnosti, namenjene usklajevanju poklicnega in družinskega življenja. Teh 
aktivnosti ne vidijo le kot strošek. Zato so zelo pomembne tudi za organizacije, ki so se 
znašle v kriznih razmerah. Organizacije, ki so zmanjšale raven nezadovoljstva, stresa, 
obolevanj, absentizma in fluktuacije, katerih vzrok je neusklajeno delovno in družinsko 
življenje, so veliko prihranile. 
2.2 DRUŽINA IN DRUŽINSKO ŽIVLJENJE 
Družinsko življenje, ločeno od službenega, največkrat posplošujemo in istovetimo z 
zasebnim življenjem. Vendar pa je družina najtrdneje povezana združba, ki je prepletena s 
čustvenimi in sorodstvenimi vezmi. Je najpomembnejša oblika družbene skupnosti za 
človeka, saj že kot otrok pridobiva izkušnje z drugimi. Družinsko okolje in njegov vpliv sta 
glavna dejavnika socializacije in razvoja človeka.  
 
Definirati pojem družina ni preprosto, saj bi ob vprašanju številnih dobili tudi številne 
različne odgovore, pa tudi ob prebiranju literature ugotavljam, da je definicij pojma družine 
toliko, kolikor je avtorjev. Tako nekateri definirajo družinsko sodelovanje, medsebojno 
komunikacijo in odnose v družini, drugi pa družino opisujejo kot dvogeneracijsko skupnost, 
ki skrbi za enega ali več otrok. Tretji spet definirajo družino v ožjem smislu kot jedrno 
družino (Hajdinjak, 2001). V Zakonu o spremembah in dopolnitvah zakona o zakonski zvezi 
in družinskih razmerjih (Uradni list SRS, št. 1/89 z dne 13. 1. 1989) pa je navedeno, da je 
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zakonska zveza z zakonom urejena življenjska skupnost dveh oseb, iz česar sledi, da je 
lahko tudi skupnost dveh oseb družina. 
Družine se razlikujejo med seboj medkulturno in znotraj posamezne družbe ter kulture. 
Sociološka opredelitev poudarja, da je družina dvogeneracijska skupnost, ki skrbi za enega 
ali več otrok. Pri OZN pa so družino poimenovali kot ena ali več odraslih oseb, ki skrbijo za 
otroka/-e in je kot taka prepoznana v zakonodajah ali običajih držav članic (Rener, Sedmak, 
Švab & Urek, 2006, str. 11–22). Na podlagi te definicije je OZN priporočila tipologijo družin, 
ki ločuje: 
- jedrne oz. nuklearne družine, ki zajemajo biološke in socialne jedrne družine staršev 
in otrok, enostarševske družine in posvojiteljske družine; 
- razširjene družine, v katere se uvrščajo tri in večgeneracijske družine, poligamne in 
plemenske razširjene družine, razširjene pa so lahko vertikalno (dodajanje staršev 
zakonskih partnerjev) ali horizontalno (dodajanje članov, ki jim pripadata zakonca – 
npr. ženin brat); 
- reorganizirane družine, med katere sodijo dopolnjene družine ali vzpostavljene 
družine, komunski način življenja in reorganizirane družine istospolnih partnerjev.  
 
OZN družino definira tudi kot dvogeneracijsko skupnost in družbeno institucijo, ki skrbi za 
otroka/-e ter vključuje tudi družinske oblike, ki jih zahodna kultura ne pozna ali celo 
prepoveduje (npr. poligamijo, poliandrijo, kibuci) (Bukovnik, 2009, str. 8). 
V novi izdaji Slovarja slovenskega knjižnega jezika se definicija družine glasi kot »skupnost 
enega ali obeh staršev z otrokom, otroki, kot primer pa sta navedena tudi enostarševska in 
istospolna družina (Cingerle, 2004). 
 
Spet Brownova teorija navaja klasično in modificirano razširjeno družino. Klasične družine 
so razširjene tako vertikalno kot horizontalno in so lahko sestavljene iz več jedrnih družin, 
ki jih vežeta sorodstveno razmerje in strjena lokacija bivanja. Modificirane razširjene družine 
pa so lokacijsko distancirane, vzdržujejo pa stike in si nudijo pomoč. Pri nas sta v največji 
meri navzoča dva tipa (Rener, Sedmak, Švab & Urek, 2006, str. 17). Razpršene razširjene 
družine, značilnost katerih je ločeno gospodinjstvo, v bližnji okolici ali isti hiši ali pa na 
različni lokaciji, vendar si nudijo medsebojno pomoč. Drugi tip pa je tako imenovano 
poldružinsko življenje, kjer mladi živijo pri starših odvisno ali neodvisno od družine staršev.  
 
Običajna oblika družine z možem, ženo in otroki se vedno bolj umika drugačnim oblikam 
skupnega življenja. Tako poznamo različne oblike jedrne družine moškega in ženske z 
otroki, za katere pa ni nujno, da so skupni obema partnerjema. Poznamo tudi enostarševske 
družine in razširjene družine, kjer v skupnem gospodinjstvu živijo še drugi člani, stari starši, 
tete ali strici otrok. Bukovnikova pa pravi, da je s stališča menedžmenta družine, kjer par 
nima otrok, družina poenostavljena, saj ne govori o družini, ampak o paru kot takem 
(Bukovnik, 2009, str. 8). 
 
S kronološkega vidika lahko razberemo, da starejše opredelitve družino opisujejo kot neko 
sorodstveno ali zakonsko razmerje s skupnim gospodinjstvom in interesi, medtem ko mlajše 
opredelitve družini pripisujejo večji pomen v intimnem razmerju. 
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V definicijah o družinah pa ne moremo mimo starejše populacije, torej starih staršev, ki so 
člani tako imenovanih razširjenih, kompleksnih družin, saj so tudi oni člen, ki predstavlja 
težavo v usklajevanju družine, družinskega življenja v povezavi s plačanim delom, torej 
zaposlitvijo. Na tem področju pa se pojavljata dve vprašanji. Kje je meja med javnim in 
zasebnim, predvsem v smislu delitve odgovornosti pri skrbi za starejše in kakšna je 
učinkovitost javne ureditve pri skrbi za starejše? Ker se prebivalstvo v Sloveniji stara, lahko 
v prihodnje pričakujemo težavo pri zagotavljanju ustreznega skrbstva starejših ter 
prizadevanju države, da to obveznost preloži na družino (Švab, 2003, str. 69–71). 
2.2.1 VLOGA MOŠKEGA IN ŽENSKE PRI USKLAJEVANJU DELA IN DRUŽINE 
Usklajevanje zasebnega in poklicnega življenja je eden od najpomembnejših pogojev za 
uveljavljanje enakih možnosti spolov v družbi, še posebej pri zaposlovanju in na trgu dela. 
Problem usklajevanja zasebnih in poklicnih obveznosti se kaže pri porabi in delitvi časa, 
upoštevanju zasebnih potreb v poklicni sferi in pri usklajevanju potreb zasebnega oziroma 
družinskega življenja s poklicnimi aktivnostmi žensk in moških (MDDSZ, 2016). 
Čeprav moški danes posvetijo delu doma in skrbi za otroke več časa kot nekoč, ženske še 
vedno za te naloge porabijo dvakrat več časa kot moški. Nega in varstvo otrok je še vedno 
domena žensk, kar so pokazali podatki o koriščenju dopusta za nego in varstvo otroka, 
koriščenju možnosti dela s krajšim delovnim časom in odsotnosti z dela zaradi nege 
družinskih članov. Moškim v korist pa govori podatek, da večina očetov koristi pravico do 
očetovskega dopusta. Za zagotavljanje enakih možnosti spolov je temeljnega pomena 
ustvarjanje pogojev za lažje in kakovostnejše usklajevanje družinskih in poklicnih obveznosti 
mater in očetov ter tistih, ki skrbijo za starejše in druge pomoči potrebne družinske člane. 
Pomembna so zakonska določila, ki določajo enake pravice za oba starša oziroma 
spodbujajo k odpravljanju posredne diskriminacije, ter mehanizmi, ki omogočajo 
usklajevanje družinskih in poklicnih obveznosti. Mehanizmi morajo biti vzpostavljeni na ravni 
delodajalcev in javnih servisnih storitev, med katerimi mora obstajati prilagodljivost, 
predvsem v smislu delovnega časa institucij, ki nudijo servisne storitve na področju 
družinskega dela. Hkrati pa morajo delodajalci upoštevati potrebe po zasebnem življenju 
svojih zaposlenih (MDDSZ, 2016). 
Večja delovna aktivnost žensk ter spremenjena družinska vloga sta vodili do sprememb pri 
vlogi moških v družini, in sicer od oskrbovalca družine v materialnem smislu k aktivnejši 
participaciji moških v družinsko življenje, kar potrjuje tudi Knjin (v Rener, Švab, Žakelj & 
Humar, 2005, str. 6). 
Če primerjamo vlogo očeta nekoč in danes, lahko rečemo, da so moški danes veliko bolj 
aktivni pri skrbi za svoje otroke kot njihovi očetje nekoč, prav tako pa so bolj aktivni pri 
delitvi dela v družini. Očetje danes se sicer zavedajo, kako pomembna je njihova vloga kot 
starš, vendarle pa je ugotovljeno, da se tendenca pri aktivnem očetovstvu razvija počasneje, 
ravno tako tudi delitev dela med partnerji (Rener, Švab, Žakelj & Humar, 2005,  str. 6). 
Aktivno očetovstvo ni težava v moški pripravljenosti, da ne bi želeli sodelovati pri družinskih 
obveznostih, ampak v kulturnih predstavah in normah o materinstvu, kjer naj bi ženska 
imela nenadomestljivo vlogo (Rener, Švab, Žakelj & Humar, 2005). Težava je torej še vedno 
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globoko zakoreninjena predstava o ženski in njeni vlogi, k čemur prispeva tudi prirojen 
materinski nagon. 
 
Usklajenost družinskega in poklicnega življenja je pomemben dejavnik za uveljavitev enakih 
možnosti med spoloma, kar je še toliko bolj pomembno pri samem zaposlovanju ter 
uveljavljanju na trgu dela. Težava se kaže pri delitvi in porabi časa, izpolnjevanju zasebnih 
potreb na poklicnem področju ter izpolnjevanju potreb družinskega oziroma privatnega 
življenja s poklicnim delovanjem. Do ukrepov za usklajevanje dela in družine je prišlo, ker 
sta danes po večini oba partnerja zaposlena, to pa vodi v potrebo po uveljavljanju družini 
prijazne politike v delovnem okolju, ki zaposlenim na ta način omilijo usklajevanja z 
različnimi možnostmi, kot so krajši delovni čas, fleksibilen urnik, delo od doma in pa, kot že 
rečeno, pridobitev certifikata DPP. 
2.3 CERTIFIKAT »DRUŽINI PRIJAZNO PODJETJE 
Certifikat DPP je orodje družbeno odgovornih v podjetju oziroma delodajalcev, ki v svoji 
sredini gradijo pozitiven in aktiven odnos do starševstva na delovnem mestu.  
Razvojno partnerstvo Mladim materam/družinam prijazno zaposlovanje je družno s 
skupnostjo Equal ter Ministrstvom za delo, družino in socialne zadeve leta 2006 uvedlo 
projekt »Družini prijazno podjetje«, katerega glavni namen je bil in je omiliti prikrito 
diskriminacijo zaposlovanja mladih mater ter ustvariti družini prijazno politiko v podjetniški 
kulturi (Kukovič, 2008) Kot že napisano, pri nas odnos do družine in starševstva na 
delovnem mestu ni preveč rožnat, saj v očeh delodajalca predstavlja starševstvo 
problematiko in ne vrednote. 
Certifikat »Družini prijazno podjetje« (v nadaljevanju DPP) je licenca »European Family 
Audit«, ki ga je ustanovila nemška organizacija Berufundfamilie, medtem ko licenco kot 
osnovo uporabljajo tudi v Avstriji, na Madžarskem in Slovaškem ter italijanski Bolzani. V 
Nemčiji in Avstriji projekt izvajajo že od leta 1998. Od takrat pa se vsako leto število podjetij, 
ki pridobi ta certifikat, povečuje. Vse te organizacije poročajo o pozitivnem odzivu 
zaposlenih, s poudarkom na izboljšani komunikaciji, večjem zadovoljstvu zaposlenih in 
hkrati večji učinkovitosti ter tako produktivnosti podjetja kot tudi večji pripadnosti podjetju. 
Izkazalo se je tudi, da se je absentizem zaradi bolniških odsotnosti zmanjšal, rojstvo otrok 
pa se je celo podvojilo (Mrak, 2006). 
 
Kot pravi ministrica za delo, družino in socialne zadeve in enakih možnosti dr. Anja Kopač 
Mrak, je podjetja treba spodbujati k temu, da svojim zaposlenim nudijo delovno okolje, ki 
ceni potrebe družin (Hartman, Černigoj Sadar, Konavec, Kranjc Kušlan & Skorupan, 2015, 
str. 6), tako z ukrepi politike podpore v korist družin podjetja laže realizirajo prilagoditve. 
Prav tako se projekt DPP s podporo Ministrstva iz leta v leto razvija in tako pripomore k 
perspektivnemu napredovanju in spreminjanju standardov v organizacijah in javnosti 
nasploh (Hartman, Černigoj Sadar, Konavec, Kranjc Kušlan & Skorupan, 2015, str. 6).  
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2.3.1 KAKO PRIDOBITI CERTIFIKAT DPP 
V postopek za pridobitev osnovnega certifikata DPP se v Sloveniji lahko prijavijo vse 
pravne osebe ne glede na obliko lastnine (privatna/javna), ki izpolnjujejo pogoje: 
 podjetje je registrirano in ima sedež v Republiki Sloveniji, 
 v podjetju je zaposlenih najmanj 10 ljudi, 
 podjetje ni v stečajnem postopku, 
 podjetje spoštuje veljavno delovno pravno zakonodajo 
(Ekvilib inštitut 2001 v Hartman, Černigoj Sadar, Konavec, Kranjc Kušlan & Skorupan, 
2015, str. 13). 
 
Gre za revizorski postopek, kjer se delodajalcem svetuje, kako postopati za kakovostnejše 
sodelovanje z zaposlenimi v kontekstu usklajevanja poklicnega in zasebnega življenja. 
Podjetja, ki pristopajo k pridobitvi certifikata, obvezuje sprejem ukrepov, ki zaposlenim 
lajšajo usklajevanje poklicnega in zasebnega življenja. Ukrepi, ki jih podjetje sprejme, 
morajo biti zapisani tudi v podjetniških internih aktih. 
 
Certifikat DPP je večslojen instrument: 
 upravljavski instrument za stalno izboljševanje zaposlenim prijaznega 
zaposlovanja, 
 svetovalni postopek, 
 revizorski postopek, 
 orodje družbene odgovornosti podjetij. 
Temeljne značilnosti postopka pa so: 
 ne nagrajuje/vrednoti trenutne situacije, temveč spodbuja podjetje k izboljšanju 
le-te; 
 je dolgoročno naravnan – podjetje je spremljano najmanj 9 let; 
 analiza delovnega okolja in procesa se naredi s pomočjo referenčne skupine 
podjetja, ki predstavlja vse tipične delovne procese in potrebe zaposlenih; 
 je primeren za katerokoli organizacijo, ne glede na velikost, naravo poslovanja ali 
organiziranost. 
V času postopka pridobivanja certifikata podjetja sama določijo cilje ter jih uresničujejo z 
določenimi ukrepi. Po pridobitvi podatkov o dejanskem stanju se podjetje s pomočjo 
zunanjega svetovalca odloči, kakšen bo načrt vpeljevanja ukrepov, ki imajo za cilj boljše 
upravljanje in kakovostnejše delovno okolje, ki pripomore k usklajevanju zasebnega in 
poklicnega življenja zaposlenih. Podjetje pridobi osnovni certifikat DPP, ko mu revizorski 
svet poda pozitivno oceno pri izbranih ukrepih.. Sledi triletno obdobje, v katerem se 
ugotavlja, ali so bili zastavljeni ukrepi izpeljani in tako cilji doseženi. Na ta način podjetje 
pridobi polni certifikat DPP. Če želi podjetje certifikat obdržati, mora za naslednje triletje 
izbrati nove ukrepe (Hartman, Černigoj Sadar, Konavec, Kranjc Kušlan & Skorupan, 2015, 
str. 14–15).  
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Slika 1: Grafična shema postopka certificiranja 
 
 
 
 
Vir: Hartman, Černigoj Sadar, Konavec, Kranjc Kušlan & Skorupan (2015, str. 14) 
 
 
Najpogostejši razlogi, zaradi katerih se podjetja vključujejo v projekt, so: 
 nadpovprečni finančni rezultati, 
 pozitivni ekonomski učinki, 
 pomemben dejavnik pri iskalcih zaposlitve. 
 
 
Faktorji družini prijazne organizacijske politike pa so: 
 prožni delavniki; gibljiv delovni čas, zgoščen delovni teden, delitev delovnega 
mesta, 
 sodelovanje zaposlenih pri oblikovanju urnika, 
 zaposleni aktivno sodelujejo pri odločanju o količini in mestu dela, 
 seznanjanje zaposlenih, ki so odsotni zaradi porodniškega ali starševskega dopusta 
o samem dogajanju v podjetju in na njihovem delovnem mestu, 
 nudenje pomoči po daljši odsotnosti z dela, 
 organizacija otroškega varstva,  
 plačana odsotnost z dela pri uvajanju predšolskih otrok oziroma na prvi šolski dan. 
 
Ko govorimo o uvajanju ukrepov, so na prvih mestih velika podjetja z več sto ali celo tisoč 
zaposlenimi, tako se še bolj izpostavijo in odzovejo na institucionalne ukrepe. Kar je v 
javnosti zelo pomembno in pozitivno vpliva tako na podjetje samo kot tudi na odločitev 
drugih manjših podjetij, je, da sledijo temu trendu (Ekvilib Inštitut 2016, 4-5). 
POLNI 
CERTIFIKAT
Revizija po 3 letih
Letno poročanje
OSNOVNI CERTIFIKAT
Potrditev ukrepov in ciljev
Prezentacijska delavnica
Svetovalna analiza
Ocenjevalno-svetovalna delavnica
6 MESECEV 
3 LETA Novo 3-letno obdobje 
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K uvajanju družini prijaznega delovnega okolja ne pripomoreta samo pritisk javnosti ter 
pričakovan ekonomski učinek, ampak so v tako delovanje podjetja »prisiljena« tudi zaradi 
omejenih človeških virov, tukaj pa mislim predvsem na ustrezno kvalificiran kader.   
2. 4 DRUŽBENA ODGOVORNOST PODJETIJ 
Družbena odgovornost v podjetjih je danes nuja. Tega se poleg države zavedajo tudi 
podjetja in seveda tudi človek kot posameznik, zaposleni. Podjetja zato v svoje strategije in 
poslanstva zapisujejo cilje družbene odgovornosti, ki jih v podjetjih bolj ali manj uspešno 
vpeljujejo in izvajajo. Tako različna podjetja že dalj časa v svoji sredini merijo organizacijsko 
klimo in kulturo, kjer svoje rezultate primerjajo s podjetji v isti ali sorodni branži. Na ta način 
tudi ugotavljajo zadovoljstvo zaposlenih  in postavljajo cilje za izboljšave. Nekako gre za 
razvoj na področju motiviranja zaposlenih, inovativnosti tako na področju ravnanja s 
človeškimi viri kot razvoju produktov in storitev, ki vodijo v uspeh, vsekakor pa pri tem ne 
smemo pozabiti na etiko v celotnem procesu vodenja. Gre za upravljanje in vodenje podjetja 
ter razvoj poslovne etike v smeri, kjer imajo korist tako lastniki, menedžerji pa tudi zaposleni 
in konec koncev tudi uporabniki dobrin oziroma storitev (Polajnar, 204, str. 48). 
V teoriji najdemo različne opredelitve pomena družbene odgovornosti in jo razlagajo 
podobno ali pa se v nekaterih pogledih tudi razhajajo. Kanjuo Marčela in Černigoj Sadarjeva 
povzemata po Boatrightu (1993), da je družbena odgovornost organizaciji mnogokrat 
izražena kot prostovoljno sprejemanje obveznosti, ki preraščajo ekonomske ali zakonske 
obveznosti podjetij, torej nadgrajujejo osnove. To pomeni, da podjetja morajo upoštevati 
problematiko v podjetju, ki pa ni nujno ekonomske, tehnične ali zakonske narave, in se 
nanjo morajo odzvati. Hkrati pa je naloga managerjev, da v procesu odločanja opredelijo 
rezultate svojih odločanj z vidika socialne urejenosti (Davis v Kanjuo Marčela, Černigoj 
Sadar, 2007, str. 93). Tako Kok in sodelavci (2001) družbeno odgovornost predstavijo v 
najširšem smislu kot nalogo podjetja, da svoje zaposlene izkoristi na družbeno koristen 
način in tako z upoštevanjem širše družbene skupnosti izboljšuje blaginjo družbe ne glede 
na neposredne dobičke oziroma profite podjetja. 
Pogledi na družbeno odgovornost po (Berlogar, 2000) so: tradicionalni, deležniški in 
afirmativni pogled. 
Tako »tradicionalni koncept izhaja iz neoklasične ekonomske paradigme in temelji na 
utilitarističnem etičnem pristopu«. V okviru te paradigme je ugotovljeno, da imajo 
odgovornost le ljudje kot posamezniki ter da je odgovornost menedžmenta v dolgoročnem 
povečevanju dobička v korist lastnikov oz. delničarjev. 
»Teorija  deležnikov pomeni premik od neoklasične paradigme, pri kateri so v ospredju 
delničarji, k drugim družbenim skupinam, na katere vpliva poslovanje podjetja ali pa one 
lahko vplivajo nanj« (Freeman v Kanjuo Marčela, Černigoj Sadar, 2007, str. 94). 
Afirmativni pogled na družbeno odgovornost pa se naslanja na pravico in pravičnost in tako 
jasno definira odgovornosti. »Menedžerji so dolžni:  
1) izogibati se problemom, ki bi jih s svojim delovanjem lahko povzročili v okolju, ne pa 
zgolj reagirati nanje;  
2) organizacijske cilje prilagajati tistim, ki jih imajo udeleženci in splošna javnost; 
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3) izvajati konkretne, proaktivne korake za promocijo obojestranskih interesov vseh; 
organizacije, udeležencev in javnosti (Berlogar v Kanjuo Marčela, Černigoj Sadar, 2007, str. 
94). 
 
V preteklosti se je o družbeni odgovornosti razpravljajo znotraj gospodarstva in 
menedžmenta. Preskok v teoriji, predvsem pa v praksi, se je zgodil na prelomu tisočletja, 
ko je pod svoje okrilje družbeno odgovornost prevzela politika. Spremenile so se pozicije 
moči v razmerju med državo ter mednarodnimi organizacijami v odnosu do podjetij v 
zasebni lasti. Če so prej lahko podjetja samovoljno oz. ne da bi se ozirala na družbo, 
razpolagala s sredstvi in dobički, se zdaj družbena odgovornost podjetij premika v smeri 
zavedanja posledic takšnega delovanja in skupaj z vladnimi ukrepi razvija drugačno, 
prijaznejšo družbeno odgovornost. To je privedlo do novega modela globalnega vladanja, 
kjer si podjetja in vlade delijo odgovornost za reševanje družbenih problemov (Svilpate v 
Kanjuo Mrčela in Černigoj Sadar, 2007, 94). 
 
Evropski svet je leta 2000 podjetja na področju organizacije dela, enakih možnosti, 
vseživljenjskega učenja, socialne vključenosti in celovitega razvoja pozval k odgovornemu 
vedenju, ki bi po hipotezi EU lahko uresničil temeljni cilj, ta pa je doseganje trajnostne 
gospodarske rasti (Green Paper, 2001, 3). 
 
Tako je v Green Paper izpostavljeno, da družbena odgovornost resnično ne pomeni samo 
to, da podjetja izpolnjujejo zakonsko določene standarde, ampak da le-te presegajo in več 
vlagajo v človeške vire, so okoljevarstveno naravnani in gradijo pozitiven odnos z vsemi 
udeleženci.  
Tako smo tudi v Sloveniji počasi začeli slediti tem smernicam in začeli razvijati družbeno 
odgovornost iz smeri socialističnega in delavsko usmerjenega gospodarstva v tržno 
gospodarstvo. Zaradi usmerjanja na tuje trge smo pridobili nova znanja in prevzeli 
marsikatero gospodarsko prakso. K razvijanju in preoblikovanju pojava družbene 
odgovornosti pa je konkretno pristopila tudi Vlada Republike Slovenije, ki je leta 2005 
oblikovala posebno skupino za promocijo družbene odgovornosti DOP, katere naloga je bila 
pridobiti podatke, ugotovitve iz predhodnega obdobja, na katerih se oblikujejo nove vladne 
politike s tega področja (Nacionalno poročilo vlade RS, 2005). 
Ker slovenska podjetja na področju DOP niso imela izkušenj in spretnosti, je bil v okviru 
mednarodnega projekta Družbena odgovornost-priložnost za mala in srednje velika podjetja 
razvit prvi program usposabljanja za podjetniške svetovalce na področju DOP, ki so s 
sodelovanjem s podjetji pripravili načrt za uvajanje programa DOP. Tako je vzporedno 
nastal tudi priročnik za uvajanje družbene odgovornosti v majhna in srednje velika podjetja, 
kjer so navedeni tudi primeri dobrih praks (Lužar Šajt v Kanjuo Mrčela in Černigoj Sadar, 
2007, 97). 
Po katalogu Evropske komisije iz leta 2004 (EC 2004) se orodja družbene odgovornosti 
podjetij delijo na: 
- kodekse ravnanja, 
- standarde upravljanja, 
- poročanje, 
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- oznake, certifikate, 
- družbeno odgovorne naložbe (EK 2004 v Toth, 2008, str. 60). 
 
V Sloveniji so ustaljena orodja družbene odgovornosti v podjetjih različni standardi SA8000, 
AA1000, GRI, ISO9001, ISO14001, ISO26000, mednarodni sistem vodenja varnosti in 
zdravja pri delu OHSAS18001, certifikat »Družini prijazno podjetje«, priznanje Republike 
Slovenije za poslovno odličnost in pridobitev naziva »Najboljši delodajalec« (Toth, 2008, 
str. 60–67). 
Standard OHSAS18001, na katerega se nanaša certifikat Družini prijazno podjetje, 
zaposlenim zagotavlja ugodne in varne delovne pogoje, vpeljuje pa še druge postopke za 
zagotavljanje splošnega zdravja zaposlenih ter pridobitev naziva »Najboljši delodajalec«, ki 
ga podeljujejo na osnovi vsakoletnih raziskav. Sama raziskava upošteva zadovoljstvo 
zaposlenih in usklajenost z vizijo podjetij na področju ravnanja s človeškimi viri in dejansko 
kadrovsko prasko. Sestavljena je iz treh vsebinskih sklopov. Prvi sklop raziskuje zavzetost 
zaposlenih s pomočjo vprašalnika z 80 vprašanji s področja delovnega okolja, kariere in 
razvoja, plače in nagrajevanja, vodstva podjetja, notranjih odnosov, usklajenosti dela z 
zasebnim življenjem ter s področja kadrovske prakse in procesov v podjetju. Drugi del 
raziskave je namenjen vodilnim kadrom, kjer managerji podajo mnenje o kadrovski 
strategiji in pristopu podjetja, izrazijo svoje mnenje o podjetju, zavzetosti zaposlenih ter 
strategiji in poslovni prioriteti. Tretji sklop pa je Human Resource revizija. Zaposleni v 
kadrovskih službah izpolnijo vprašalnik, ki se nanaša na ugled delodajalca, upravljanje z 
znanjem, kadrovske aktivnosti in učinkovitost praks, proces nagrajevanja, upravljanje 
uspešnosti, usklajenost dela z zasebnim življenjem, kadrovsko strategijo ter učinkovitost 
kadrovskega oddelka. Raziskava je pokazala, da obstaja pozitivna soodvisnost med 
zavzetimi zaposlenimi in poslovnimi rezultati, večjim dobičkom, večjim prihodkom, nižjo 
fluktuacijo, večjim zadovoljstvom strank in manjšim absentizmom zaposlenih (Kaplan, 2009, 
str. 48). 
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3 PREDSTAVITEV JAVNEGA ZAVODA SPLOŠNA BOLNIŠNICA 
JESENICE 
3.1 SPLOŠNA BOLNIŠNICA JESENICE 
Zgodovina Splošne bolnišnice Jesenice sega več kot 6 desetletij nazaj, v kateri svoje znanje, 
izkušnje in vrednote med seboj deli približno 650 delavcev.  
Splošna bolnišnica Jesenice je javni zdravstveni zavod in opravlja zdravstveno dejavnost na 
sekundarni ravni in druge dejavnosti, ki so določene z aktom o ustanovitvi. Ustanovitelj SBJ 
je Republika Slovenija, ustanoviteljske pravice in obveznosti izvršuje Vlada Republike 
Slovenije.  
Zavod opravlja zdravstveno dejavnost na sekundarni ravni in določene gospodarske 
dejavnosti, ki so namenjene opravljanju dejavnosti, za katere je zavod ustanovljen, kar 
obsega:  
 specialistično bolnišnično dejavnost; 
 specialistično ambulantno dejavnost; 
 bolnišnično lekarniško dejavnost; 
 preskrbo s krvjo in krvnimi pripravki; 
 patoanatomsko dejavnost; 
 raziskovalno dejavnost; 
 izobraževalno dejavnost; 
 zunanjetrgovinsko dejavnost za potrebe zavoda; 
 gospodarsko dejavnost za potrebe zavoda. 
 
Kar prikazujem tudi v organigramu, ki sledi: 
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3.1.1 GRAFIČNI PRIKAZ 
 
Slika 2: Organigram Splošne bolnišnice Jesenice 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                          
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Vir: Spletna stran SBJ (2014) 
 
3.2 VREDNOTE, VIZIJA IN POSLANSTVO  
V Splošni bolnišnici Jesenice (v nadaljevanju SBJ) sta temeljni vrednoti odgovornost do 
pacientov in profesionalni odnos do dela. Zaposleni s pacienti razvijajo partnerski odnos, ki 
temelji na obojestranskih pravicah in odgovornostih. Njihova naloga je pacientom razložiti 
vse možnosti v zvezi z zdravljenjem in obenem v celoti spoštovati njihove odločitve. Razvoj 
stroke gre v smeri prepoznavanja, nadgrajevanja in spodbujanja po njihovih najboljših 
sposobnostih.  
Vrednota v SBJ je tudi zavzetost za delo in osredotočenost za doseganje ciljev. Pri tem 
delujejo v smeri optimalne organizacije delovnih procesov in ustvarjanja stimulativnega 
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delovnega okolja. Menijo namreč, da je ključ rasti in razvoja bolnišnice v samoiniciativnih 
ljudeh, ki si prizadevajo narediti več.  
Ker so na prvem mestu predvsem ljudje, v SBJ visoko cenijo pozitivno delovno vzdušje, 
empatičen in prijazen odnos do pacientov in sodelavcev ter spoštljiv odnos do okolja in 
virov. 
V SBJ si ves čas prizadevajo izvajati kakovostno in varno zdravstveno oskrbo pacientov. 
Trudijo se zadovoljiti potrebe, želje in pričakovanja pacientov ter njihovih svojcev. Svoje 
delo izvajajo kakovostno in stremijo k nenehnemu izboljševanju. 
SBJ ima od leta 2009 vpeljan sistem vodenja kakovosti po mednarodnem standardu 
kakovosti ISO 9001 : 2008, ki jim omogoča stalen nadzor nad uspešnostjo in učinkovitostjo 
njihovega dela in jih spodbuja, da s spremljanjem kazalnikov kakovosti, odklonov, neljubih 
dogodkov, zadovoljstva njihovih zunanjih in notranjih uporabnikov stalno izboljšujejo svoje 
storitve. 
V letu 2010 so pridobili tudi nemški certifikat kakovosti v zdravstvu TEMOS – Quality in 
Medical care – worldwide. Pridobitev tega certifikata potrjuje, da svoje delo opravljajo 
kakovostno in varno. 
S pomočjo informacijskega sistema lahko njihovi zdravstveni delavci izmenjujejo različna 
strokovna mnenja z vsemi certificiranimi zdravstvenimi ustanovami po vsem svetu. Certifikat 
Temos ponuja popotnikom in turistom informacijo, katere zdravstvene ustanove v državi, v 
katero potujejo, nudijo kakovostno in varno zdravstveno obravnavo. 
Leta 2011 so sistem vodenja kakovosti nadgradili s pridobitvijo mednarodno priznane 
zdravstvene akreditacije Det Norske Veritas (DNV) – National Integrated Accreditation for 
healthcare organization (NIAHO). S tem so postali prva splošna bolnišnica v Sloveniji in tudi 
v Evropi, ki pacientom zagotavlja visoko raven kakovosti in varnosti zdravstvene oskrbe. 
Od leta 2000 dalje imajo na ginekološko-porodniškem oddelku pridobljen certifikat 
»Novorojenčkom prijazna porodnišnica«, ki ga podeljuje Svetovna zdravstvena organizacija 
(WHO) skupaj z UNICEF-om. S tem certifikatom potrjujejo, da porodnicam in 
novorojenčkom zagotavljajo tako zdravstveno obravnavo kot tudi okolje, ki spodbuja 
dojenje in neprestano bivanje novorojenčka pri materi. 
Za pridobitev omenjenih certifikatov so v največji meri zaslužni njihovi zaposleni, ki s svojim 
znanjem in trudom vsak dan pacientom nudijo kakovostno in varno zdravstveno oskrbo. 
Zaradi želje po večanju zadovoljstva zaposlenih, so se v letu 2011 odločili tudi za pridobitev 
certifikata »Družini prijazno podjetje«, ki zaposlenim omogoča lažje usklajevanje poklicnega 
in zasebnega življenja. 
3.3 PRIDOBITEV CERTIFIKATA DPP 
Splošna bolnišnica Jesenice, v kateri je 638 zaposlenih, je v slovenskem prostoru priznana 
kot uspešna in dobra bolnišnica, kjer pacientom nudijo kakovostno in varno zdravstveno 
obravnavo, ki jo izvaja strokovno usposobljeno in prijazno osebje. Za sodelovanje v pobudi 
Družini prijazno podjetje so se odločili, ker menijo, da uspešno usklajevanje poslovnega in 
zasebnega življenja bistveno vpliva na zadovoljstvo in pripadnost zaposlenega, le-to pa ima 
velik pomen za uspešen razvoj in rast organizacije. 
Certifikat Družini prijazno podjetje, ki ga Ekvilib Inštitut podeljuje od leta 2007, zagotavlja 
kratkoročne in dolgoročne pozitivne učinke usklajevanja poklicnega in zasebnega življenja 
zaposlenih, ki se kažejo v zmanjšanju fluktuacije, kvote bolniških odsotnosti, kvote nege, 
števila nezgod ipd. ter povečanju zadovoljstva, motivacije in pripadnosti zaposlenih, kar 
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pomeni jasne pozitivne ekonomske učinke. V Sloveniji je certifikat Družini prijazno podjetje 
doslej pridobilo že več kot 240 organizacij in podjetij s skupaj več kot 80.000 zaposlenimi. 
V postopku certificiranja je SBJ, ki je na razpisu Evklib Inštituta pridobila 80-odstotno 
sofinanciranje stroškov postopka pridobitve osnovnega certifikata, ki ga prispeva Evropski 
socialni sklad, leta 2011 izbirala med ukrepi lažjega usklajevanja družine in dela, 
razporejenimi na osem podpodročij: delovni čas, organizacija dela, delovno mesto, politika 
informiranja in komuniciranja, veščine vodstva, razvoj kadrov, struktura plačila in 
nagrajevani dosežki ter storitve za družine. Izbrali so 17 ukrepov, z njihovim uresničevanjem 
pa so želeli zaposlenim omogočiti boljše usklajevanje poklicnega in zasebnega življenja 
(SBJ, 2011). 
3.3.1 PREDLOGI NOVIH UKREPOV SPLOŠNE BOLNIŠNICE JESENICE ZA 
DRUŽINI ŠE PRIJAZNEJŠO BOLNIŠNICO 
V okviru pobude »Družini prijazno podjetje« so takrat uvedli nekatere nove ukrepe, ki so 
še dodatno pripomogli k uravnoteženju službenega in zasebnega življenja zaposlenih. 
Mnenje zaposlenih in njihove dejanske potrebe za pravilen izbor ukrepov so zelo pomembni, 
zato so jih o njihovih željah in potrebah tudi povprašali. 
 Veščine vodstva 
Za razvoj socialnih veščin in senzibilnosti vodilnih kadrov, ki so zelo pomemben dejavnik pri 
medsebojnih odnosih, bomo v Splošni bolnišnici Jesenice pripravili izobraževanja vodij 
na področju usklajevanja dela in družine, s poudarkom na pomenu pozitivnega 
odnosa do usklajevanja dela in zasebnega življenja. V prihodnje bomo izvedli ankete (t. i. 
180–360 stopinjske ankete), v katerih bodo vodje ocenjevali svoje delo in delo svojih 
zaposlenih, prav tako pa bodo tudi zaposleni ocenjevali svoje delo in delo svojih vodij. 
 Razvoj kadrov 
V prihodnje letne razgovore bomo vključili tudi tematiko usklajevanja poklicnega in 
družinskega življenja. 
 Otroški časovni bonus 
V okviru ukrepov na področju delovnega časa bomo uvedli t. i. otroški časovni bonus. Ob 
vstopu otroka v prvi razred osnovne šole lahko starši v okviru tega bonusa na prvi šolski 
dan koristijo prosti dan v obliki izrednega dopusta. 
Prav tako bodo starši lahko prvi teden ob vstopu otroka v vrtec ali prvi razred osnovne šole 
koristili svoje proste ure, zato da bodo otroka postopoma uvajali v novo okolje, v dogovoru 
z vodjo. Tako bodo dnevi, ki so za starše in njihove otroke lahko zelo stresni in naporni 
postali bolj družinam prijazni. 
 Plačila in nagrajevanje 
Otroke zaposlenih bomo razveselili z otroško predstavo in novoletnim obdarovanjem. Ob 
rojstvu otroka bomo novopečenim staršem, našim zaposlenim, čestitali z voščilnico in 
copatki za novorojenčka. 
 Informiranje in komuniciranje z zaposlenimi 
V Splošni bolnišnici Jesenice 638 zaposlenih delo opravlja tudi v izmenah in dežurstvih, 24 
ur dnevno in 7 dni v tednu. Zato je pomembno, da so zaposleni dobro obveščeni o tem, kaj 
lahko pričakujejo pri usklajevanju družinskega in poklicnega življenja. V ta namen bomo v 
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prihodnje na intranetu vzpostavili novo rubriko o družini prijaznem podjetju ter med 
zaposlenimi izvedli raziskavo o usklajevanju dela in družine, redno pa bomo objavljali članke 
s to tematiko tudi v internem časopisu Bolje. 
Imenovali so tudi pooblaščenko za usklajevanje poklica in družine, katere delo je opravljanje 
nalog kontaktne osebe za vsa vprašanja s področja usklajevanja poklicnega in zasebnega 
življenja. Zastopa interese zaposlenih z družinskimi obveznostmi v korelaciji s podjetjem. 
Bolnišnica pa si želi nadaljevati in graditi na področju druženja med zaposlenimi.  
V Splošni bolnišnici Jesenice so se zavezali, da bodo izbrane ukrepe v roku treh let uspešno 
prenesli v svojo organizacijsko prakso. 
SBJ izvaja kakovostno in varno celostno zdravstveno oskrbo pacientov z doseganjem 
najboljših izidov zdravljenja in oskrbe na sekundarnem nivoju, predvsem na Gorenjskem 
ter tudi širše. Letno v povprečju obravnava 13.000 pacientov, obseg dela predvsem na 
področju kirurških in internističnih strok se vsako leto povečuje. V Splošni bolnišnici Jesenice 
želijo še naprej ostati v krogu najodličnejših bolnišnic in prepoznani tudi v širšem evropskem 
prostoru. Kot prva splošna bolnišnica v Evropi in Sloveniji je prejela mednarodno 
akreditacijo po DNV – NIAHO (National Integrated Accreditation for Healthcare 
organization) standardu, kar pomeni, da svojim pacientom zagotavlja visoko raven 
kakovostne in varne zdravstvene oskrbe. 
Bolnišnica zaposluje 638 sodelavk in sodelavcev in je uspešno implementirala 15 ukrepov. 
Kot je zapisano v revizorskem poročilu, je na osnovi revizije bolnišnica upravičena do 
prejema polnega certifikata, predvsem pa je izkazana velika predanost pooblaščenke in 
podpora novega vodstva (SBJ, 2011). V letu 2014 je Splošna bolnišnica Jesenice, ki bo v 
empiričnem delu diplomskega dela tudi podrobneje predstavljena, pridobila polni certifikat. 
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4 ANALIZA RAZISKAVE, KAKO UVEDBA CERTIFIKATA DPP 
PRIPOMORE K USKLAJEVANJU DRUŽINSKEGA IN 
POKLICNEGA ŽIVLJENA  
Pridobitev certifikata Družini prijazno podjetje je pozitivna za organizacijo, vendar pa so za 
takim projektom in številkami ljudje. Omenjeni certifikat pomeni zadovoljstvo zaposlenih, 
dobro počutje na delovnem mestu, razumevanje nadrejenih, da poleg službe obstaja tudi 
zasebno življenje, ki je prav tako ali pa še bolj pomembno, sprejemanje vseh zaposlenih 
celostno in zavedanje nadrejenih oziroma delodajalcev, da družina pomeni tudi obveznost. 
Poslovna realnost je danes največkrat takšna, da težko usklajujemo poklicne in zasebne 
obveznosti. Imetniki certifikata DPP dajejo zavezo, da v čim večji meri z ukrepi, ki jih 
uvajajo, omogočajo usklajevanje družinskih obveznosti s poklicnimi. 
4.1 OPREDELITEV PROBLEMA  
Organizacije, ki od leta 2007 dalje sprejemajo ukrepe na področju usklajevanja poklicnega 
in družinskega življenja, z namenom, da bi pridobili certifikat DPP, morajo na tem področju 
ostati neprekinjeno aktivne in izboljševati ravnanja, če seveda želijo ohraniti aktivni status 
DPP ali celo pridobiti polni certifikat. Kot že navedeno, je javni zavod Splošna bolnišnica 
Jesenice leta 2014 prejela polni certifikat DPP. V empiričnem delu pa želim ugotoviti, kako 
uvedba certifikata DPP dejansko vpliva na kariero in družinsko življenje zaposlenih, in sicer 
glede na naravo dela, ki ga opravljajo.  
  
4.2 METODOLOŠKI PRISTOP 
Izdelala sem anketni vprašalnik z 18 vprašanji v treh sklopih, ki so: 
 demografski podatki, 
 usklajevanje družinskega in poklicnega življenja, 
 certifikat DPP. 
4.3 ZBIRANJE IN OBDELAVA PODATKOV 
Anketna vprašanja sem s pomočjo spletne strani https://www.1ka.si/a/102184 oblikovala 
in pripravila v obliki spletne ankete. Povezava do spletne ankete je bila razposlana med 
zaposlene. Tak način pridobivanja podatkov sem izbrala zato, ker omogoča hitro in 
učinkovito zbiranje podatkov. Za anketirance je enostavna, hitra in jim omogoča večjo 
anonimnost.  
 
Anketni vprašalnik je izpolnilo 90 oseb v obdobju med 16. avgustom in 6. septembrom 
2016. Izpolnjevanje vprašalnika je bilo popolnoma anonimno in nezahtevno, saj je za 
izpolnitev vprašana oseba potrebovala približno 3–5 minut. Vsa vprašanja so bila zaprtega 
tipa. Odgovori so bili analizirani in obdelani s pomočjo www.1ka.si in Excela.  
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4.4 ANALIZA ANKETNEGA VPRAŠALNIKA 
4.4.1 ZNAČILNOSTI VZORCA 
SPOL 
Tabela 1 prikazuje, da je v anketi sodelovalo 90 oseb, kar predstavlja dobrih 14 % 
zaposlenih, točneje 14,106 %, od katerih je bilo 81 žensk in 9 moških, ki so odgovorili na 
zastavljena vprašanja.  
 
Tabela 1: Spol anketirancev 
 
XSPOL Spol: 
  Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
  1 (Moški) 9 10% 10% 10% 
  2 (Ženski) 81 90% 90% 100% 
Veljavni Skupaj 90 100% 100%   
 
Vir: Lasten, Priloga 1 
 
Slika 3: Spol anketirancev 
 
 
 
Vir: Lasten, Priloga 1 
 
STAROST 
Tabela 2 kaže, da sem anketirane razdelila v štiri starostne skupine; do 20 let, od 21 do 40 
let, od 41 do 60 let in nad 61 let. Tabela prikaže, da je bilo največ anketiranih oseb iz druge 
starostne skupine. Ta skupina ima največ težav pri usklajevanju družinskega in službenega 
življenja, saj je v tem starostnem obdobju prisotnih največ mladih mam in mladih družin. 
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Sledi ji druga starostna skupina, katerih otroci niso več tako nebogljeni in potrebni 
neprestane skrbi, medtem ko se skupina ljudi nad starostno mejo 61 let že lahko sooča s 
težavo usklajevanja službenega in zasebnega življenja v smislu skrbi za svoje starše, in sicer 
starostnike. 
 
Tabela 2: Starost anketirancev 
 
 
 
Vir: Lasten, Priloga 1 
 
Slika 4: Starost anketirancev 
 
 
 
Vir: Lasten, Priloga 1 
 
 
 
 
XSTAR2a4
Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni
Kumulativ
a
1 (do 20 let) 0 0% 0% 0%
2 (21 - 40 let) 51 57% 57% 57%
3 (41 - 60 let) 39 43% 43% 100%
4 (61 let ali  več ) 0 0% 0% 100%
Veljavni Skupaj 90 100% 100%
V katero starostno skupino spadate?
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ZAKONSKI STAN 
V anketi sem spraševala tudi po zakonskem statusu: samski – nikoli poročeni, poročeni, 
ovdoveli, razvezani. Za samske se je opredelilo dobrih 20 % vprašanih, kot pričakovano 
pa je bilo največ poročenih oseb, in sicer kar 70 %. 
 
Tabela 3: Zakonski stan anketirancev 
 
 
 
Vir: Lasten, Priloga 1 
 
Slika 5: Zakonski stan anketirancev 
 
 
 
Vir: Lasten, Priloga 1 
 
XZST1surs
4
Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni
Kumulativ
a
1 (Samski (nikoli 
poročen)) 18 20% 20% 20%
2 (Poročeni) 63 70% 70% 90%
3 (Vdoveli) 0 0% 0% 90%
4 (Razvezani) 9 10% 10% 100%
Veljavni Skupaj 90 100% 100%
Kakšen je vaš zakonski stan?
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STOPNJA NAJVIŠJE DOSEŽENE IZOBRAZBE 
Prikazani so odgovori o najvišje doseženi izobrazbi v tabeli 4. 
 
Tabela 4: Dosežena izobrazba 
 
 
 
Vir: Lasten, Priloga 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
XIZ9vris11
Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni
Kumulativ
a
1 (Nedokončana 
osnovna šola) 0 0% 0% 0%
2 (Osnovna šola ) 0 0% 0% 0%
3 (Poklicna šola) 0 0% 0% 0%
4 (Štiriletna srednja 
šola) 24 27% 27% 27%
5 (Višja šola) 15 17% 17% 43%
6 (Visokošolski 
strokovni študij) 12 13% 13% 57%
7 (Visoka šola) 12 13% 13% 70%
8 (Univerzitetni študij) 24 27% 27% 97%
9 (Magisterij) 3 3% 3% 100%
10 (Doktorat) 0 0% 0% 100%
11 (Specializacija) 0 0% 0% 100%
Veljavni Skupaj 90 100% 100%
Kakšna je vaša najvišja dosežena izobrazba?
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Slika 6: Izobrazba 
 
 
 
Vir: Lasten, Priloga 1 
 
Iz slike 6 lahko razberemo strukturo zaposlenih po njihovi izobrazbi. Največ sodelujočih v 
anketi ima zaključenih univerzitetni študij, sledijo jim tisti z dokončano srednjo šolo in višjo 
strokovno šolo.  
 
POLOŽAJ NA DELOVNEM MESTU 
Zaposlene v Splošni bolnišnici Jesenice sem spraševala tudi po položaju. Delajo na 
delovnem mestu kot vodje in so odgovorni za skupino ljudi ali pa so v skupini, ki nekomu 
odgovarjajo.  
 
Tabela 5: Položaj na delovnem mestu 
 
 
 
Vir: Lasten, Priloga 1 
 
 
Q1
Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni
Kumulativ
a
1 (DA) 24 27% 27% 27%
2 (NE) 66 73% 73% 100%
Veljavni Skupaj 90 100% 100%
Ali imate vodilni/vodstveni položaj ali vodite kakšno skupino?
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Slika 7: Položaj na delovnem mestu 
 
 
 
Vir: Lasten, Priloga 1 
 
Kot pokaže graf, je večina zaposlenih, ki so sodelovali v anketi, na nevodstvenem 
delovnem mestu. 
 
PODROČJE DELA 
Zanimalo me je še področje dela, saj v tako veliki bolnišnici, kot je SBJ, zaposleni niso 
samo zdravstveni delavci, torej zdravniki in medicinske sestre, ampak je tu prisoten tudi 
administrativni in tehnični kader. 
Tabela 6: Področje dela 
 
 
 
Vir: Lasten, Priloga 1 
 
 
 
 
 
Q2
Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa
1 (Administracija) 16 53% 53% 53%
2 (Strokovne službe) 11 37% 37% 90%
3 (Neposredno delo s strankami) 3 10% 10% 100%
4 (Proizvodnja, fizični delavec) 0 0% 0% 100%
Veljavni Skupaj 30 100% 100%
Na katerem področju delate?
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Slika 8: Področje dela 
 
 
 
Vir: Lasten, Priloga 1 
 
Anketno vprašanje je povzeto iz vprašalnika o pridobivanju CDP, s strani SBJ, kjer so navedli 
vsa področja dela. 
 
Sledi analiza dela ankete, kjer so vprašanja usmerjena v uspešnost usklajevanja 
družinskega in poklicnega življenja, kjer bo prav zanimivo videti, kakšni so odgovori 
zaposlenih, glede na to, da ima podjetje certifikat DPP. 
4.4.2 USPEŠNOST USKLAJEVANJA DRUŽINSKEGA IN POKLICNEGA ŽIVLJENJA 
USKLAJEVANJE DRUŽINSKIH IN POKLICNIH OBVEZNOSTI 
 
Tabela 7: Težave pri usklajevanju družinskih in poklicnih obveznosti 
 
 
 
Vir: Lasten, Priloga 1 
Q3
Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa
1 (Nikoli) 9 30% 30% 30%
2 (Redko) 14 47% 47% 77%
3 (Pogosto) 7 23% 23% 100%
4 (Zelo pogosto) 0 0% 0% 100%
Veljavni Skupaj 30 100% 100%
Imate težave pri usklajevanje družinskih in poklicnih obveznosti?
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Slika 9: Uspešnost usklajevanja obveznosti 
 
 
 
Vir: Lasten, Priloga 1 
 
Med zaposlenimi je 23 % takšnih, ki so ocenili, da imajo z usklajevanjem družinskih in 
poklicnih obveznosti pogosto težave. 47 % jih ocenjuje, da se soočajo s takimi težavami, 
vendar bolj redko. 30 % vprašanih pa meni, da svoje obveznosti doma in v službi uspešno 
usklajujejo in so ocenili, da pri tem nikoli nimajo težav.  
 
NAJVEČJI PROBLEM PRI USKLAJEVANJU OBVEZNOSTI 
Tukaj anketirane sprašujem, kaj je tisto, kar je najtežje usklajevati in kje vidijo največji 
problem. 
Tabela 8: Največkrat zaznani problem pri usklajevanju obveznosti 
 
 
 
Vir: Lasten, Priloga 1 
 
 
 
 
 
 
Q4
Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa
1 (Pomanjkanje časa za otroke) 7 23% 26% 26%
2 (Pomanjkanje časa zase) 12 40% 44% 70%
3 (Primanjkuje časa za partnerja) 4 13% 15% 85%
4 (Drugo) 4 13% 15% 100%
Veljavni Skupaj 27 90% 100%
Katere probleme pri usklajevanju družine in poklica največkrat zaznate ?
 32 
 
Slika 10: Največkrat zaznani problem pri usklajevanju obveznosti 
 
 
 
Vir: Lasten, Priloga 1 
 
Iz tabele lahko razberemo, da se od vseh oddanih anket pri tem vprašanju, 9 oseb ni 
opredelilo za noben možen odgovor. Vendar pa je zanimivo to, da od tistih, ki so na to 
vprašanje odgovorili, največ zaposlenih ocenjuje, da jim primanjkuje časa zase.  
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AKTIVNOSTI IZVEN DELOVNEGA ČASA 
 
Tabela 9: Aktivnosti izven delovnega časa 
 
Q5 Označite vaše aktivnosti izven delovnega časa.       
  Podvprašanja Odgovori 
    Nič 
Zelo 
redko Redko Dovolj 
Želel/a bi 
več Skupaj 
Q5a Gospodinjska in hišna opravila 0 0 0 78 12 90 
0 % 0 % 0 % 87 % 13 % 100 % 
Q5b Dodatna izobraževanja (vezana na 
poklic) 
18 12 15 21 24 90 
21 
% 14 % 17 % 24 % 24 % 100 % 
Q5c Skrb za starejše 18 15 33 15 9 90 
20 
% 17 % 37 % 17 % 10 % 100 % 
Q5d Vzgoja in skrb za otroka 21 0 0 48 21 90 
24 
% 0 % 0 % 52 % 24 % 100 % 
Q5e Šport 3 3 27 21 36 90 
3 % 3 % 30 % 23 % 40 % 100 % 
Q5f Spanje  0 3 18 33 36 90 
0 % 3 % 20 % 37 % 40 % 100 % 
Q5g Prosti čas 3 3 18 27 39 90 
3 % 3 % 20 % 30 % 43 % 100 % 
 
Vir: Lasten, Priloga 1 
 
Slika 11: Aktivnosti izven delovnega časa 
 
 
 
Vir: Lasten, Priloga 1 
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Kot pokaže slika 11, zaposleni največ časa namenijo gospodinjskemu delu, za katera 
porabijo več kot 80 % časa. Sledijo vzgoja in skrb za otroke, šport in počitek. Hkrati pa si 
nekateri še vedno želijo več časa porabiti za dodatna izobraževanja, vezana na delo, več 
časa želijo posvetiti otrokom, športnim dejavnostim ter počitku. Zelo redko pa svoj čas 
posvečajo skrbi za starejše. 
 
OTROCI IN SKRB ZANJE 
Zaposlene sem spraševala tudi po tem, ali imajo otroke in koliko. 
Naslednje tabele prikazujejo odgovore zaposlenih. 
 
Tabela 10: Otroci, za katere ste dolžni skrbeti 
 
 
 
Vir: Lasten, Priloga 1 
 
Tabela 11: Število otrok 
 
 
 
Vir: Lasten, Priloga 1 
 
Tako je 67 % zaposlenih, ki so sodelovali pri izpolnjevanju vprašalnika, odgovorilo, da imajo 
otroke, za katere so dolžni skrbeti, od teh imajo kar 53 % vprašanih po dva otroka, 20 % 
jih je odgovorilo, da imajo samo enega otroka in 10 % vprašanih imajo 3 otroke, za katere 
so dolžni skrbeti. 
 
 
Q6
Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa
1 (DA) 20 67% 67% 67%
2 (NE) 10 33% 33% 100%
Veljavni Skupaj 30 100% 100%
Imate mlajše otroke, za katere ste dolžni skrbeti
Q7
Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni
Kumulativ
a
1 (0) 6 20% 20% 20%
2 (1) 5 17% 17% 37%
3 (2) 16 53% 53% 90%
4 (3) 3 10% 10% 100%
5 (4) 0 0% 0% 100%
6 (več kot 
4) 0 0% 0% 100%
Veljavni Skupaj 30 100% 100%
Koliko otrok imate?
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4.4.3 CERTIFIKAT DPP 
 
PODJETJE IMA CERTIFIKAT DPP – SEZNANJENOST ZAPOSLENIH 
Večina zaposlenih je seznanjena z dejstvom, da ima njihovo podjetje certifikat DPP. 
 
Tabela 12: Seznanjenost s pridobitvijo certifikata DPP 
 
 
 
Vir: Lasten, Priloga 1 
 
SEZNANJENOST Z UKREPI, KI JIH NUDI CERTIFIKAT DPP 
 
Tabela 13: Seznanjenost z ukrepi, ki jih nudi certifikat DPP 
 
 
 
Vir: Lasten, Priloga 1 
 
20 % vprašanih ne ve, kateri so tisti ukrepi in ugodnosti, ki jih certifikat zaposlenim 
omogoča. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Q8
Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa
1 (Da) 29 97% 97% 97%
2 (NE) 1 3% 3% 100%
Veljavni Skupaj 30 100% 100%
Ste seznanjeni s tem da je vaše podjetje pridobilo certifikat Družini prijazno podjetje - v nadaljevanju DPP ?
Q9
Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa
1 (DA ) 24 80% 80% 80%
2 (NE) 6 20% 20% 100%
Veljavni Skupaj 30 100% 100%
Ste seznanjeni z družini prijaznimi ukrepi ki vam jih uvedba certifikata DPP nudi ?
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UKREPI, KI SO JIH ZAPOSLENI KORISTILI 
Najpogosteje uporabljeni ukrepi, ki jih ponuja certifikat DDP. 
 
Tabela 14: Koriščenje ukrepov po certifikatu DPP 
 
 
 
Vir: Lasten, Priloga 1 
 
Razberemo lahko, da je veljavnih 90 % odgovorov.  
23 % zaposlenih, ki so odgovarjali na vprašalnik, je že koristilo »otroški časovni bonus«, 20 
% jih s koristjo uporablja ukrep druženja med zaposlenimi, 13 % »novoletno obdarovanje 
otrok« in 13 % je koristilo ukrepe za varovanje zdravja. 7 % pa jih je koristilo skrajšan 
delovni čas zaradi družinskih obveznosti. Kar 8 izmed 16 ukrepov pa zaposleni, ki so 
sodelovali pri vprašalniku, sploh še niso koristili.  
 
 
 
 
Q10
Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa
1 (Skrajšan delovni čas zaradi družinskih obveznosti) 2 7% 7% 7%
2 (Otroški časovni bonus: izredni dopust za prvi 
šolski dan) 7 23% 26% 33%
3 (Dodatni dnevi odsotnosti z nadomestilom plače 
zaradi izrednih družinskih razlogov) 0 0% 0% 33%
4 (Izobraževanje vodij na področju usklajevanja dela 
in družine) 1 3% 4% 37%
5 (Tim za usklajevanje zasebnega in poklicnega dela) 0 0% 0% 37%
6 (Ukrepi za varovanje zdravja) 4 13% 15% 52%
7 (Pooblaščenec/ka za vprašanja usklajevanja poklica 
in družine) 0 0% 0% 52%
8 (Komuniciranje z zaposlenimi) 0 0% 0% 52%
9 (Druženje med zaposlenimi) 6 20% 22% 74%
10 (Vključitev tematike usklajevanja poklicnega in 
družinskega življenja v letne razgovore) 1 3% 4% 78%
11 (Ugodnosti za zaposlene: Oprostitev plačila 
prisotnosti partnerja pri porodu, v primeru, ko je 
porodnica zaposlena ...) 0 0% 0% 78%
12 (Ponovno vključevanje po daljši prisotnosti) 0 0% 0% 78%
13 (Obdaritev novorojenca) 0 0% 0% 78%
14 (Novoletno obdarovanje otrok) 4 13% 15% 93%
15 (Psihološko svetovanje in pomč) 0 0% 0% 93%
16 (Ugodnosti za zaposlene: oprostitev plačila 
stroškov nastanitev staršev, ki spremljajo otroka, v 
času njegove ...) 2 7% 7% 100%
Veljavni Skupaj 27 90% 100%
Katerega izmed ukrepov ste že koristili oz. pride za vas v poštev?
 37 
 
Slika 12: Koriščenje ukrepov po DDP 
 
 
 
Vir: Lasten, Priloga 1 
 
TRDITVE O KORIŠČENJU UKREPOV, SPREJETIH V SBJ 
V nadaljevanju sem navedla tri trditve, vezane na ukrepe, ki so jih v SBJ sprejeli. Tudi tukaj 
od 90 sodelujočih 3 osebe na to vprašanje niso podale odgovora. 
 
Tabela 15: Ukrepi v SBJ  
 
 
 
Vir: Lasten, Priloga 1 
 
Slaba polovica vprašanih meni, da so ukrepi, ki jih je sprejela SBJ ob uvajanju certifikata 
DPP, namenjeni zaposlenim z otroki v predšolskem in šolskem obdobju, ravno tako enak 
odstotek vprašanih meni, da ukrepe lahko koristi večina zaposlenih, če to dopušča delovni 
proces, vendar pa je le 10 % izmed teh, ki so na trditve odgovorili,  zelo zadovoljnih z 
ukrepi, ki jih njihov delodajalec nudi zaposlenim.  
 
 
Q11
Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa
1 (Večina ukrepov je namenjena zaposlenim, ki imajo 
predšolske ali šoloobvezne otroke) 13 43% 45% 45%
2 (Ukrepe lahko koristi večina zaposlenih, če to 
dopušča delovni proces) 13 43% 45% 90%
3 (Z družini prjazniimi ukrepi, ki jih nudi delodajalec, 
sem zelo zadovoljen/na) 3 10% 10% 100%
Veljavni Skupaj 29 97% 100%
Ali se strinjate z naslednjimi trditvami glede koriščenja v podjetju sprejetih ukrepov?
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UVEDBA POOBLAŠČENCA ZA USKLAJEVANJE POKLICA IN DRUŽINE 
V SBJ je bil eden izmed ukrepov za pridobitev certifikata DPP tudi uvedba pooblaščenca za 
usklajevanje poklica in družine.  
 
Tabela 16: Pooblaščenec za usklajevanje poklica in družine ima pozitiven vpliv na zaposlene 
 
 
 
Vir: Lasten, Priloga 1 
 
USKLAJEVANJE DRUŽINSKEGA IN POKLICNEGA ŽIVLJENJA TER LETNI RAZGOVORI 
Zanimalo me je, ali zaposleni sprejemajo tematiko družinskega življenja v letnih razgovorih. 
 
Tabela 17: Letni razgovori in usklajevanje družinskega in poklicnega življenja 
 
 
 
Vir: Lasten, Priloga 1 
 
Večina zaposlenih v anketi ocenjuje, da je uvedba tematike usklajevanja družinskega in 
poklicnega življenja v letne razgovore dobrodošla.  
 
VPLIV DPP NA USKLAJEVANJE DRUŽINSKEGA IN POKLICNEGA ŽIVLJENJA 
Ali se je z uvedbo DPP oziroma koriščenjem ukrepov izboljšalo usklajevanje družinskega in 
poklicnega življenja, je bilo zadnje vprašanje v anketi, ki se je izvajala med zaposlenimi v 
SBJ. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Q12
Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa
1 (Da, ker vem na koga se moram obrniti pri 
koriščenju družini prijaznih ukrepov) 11 37% 44% 44%
2 (Da, čeprav ne koristim družini prijaznih ukrepov) 14 47% 56% 100%
Veljavni Skupaj 25 83% 100%
Menite da uvedba pooblaščenca /ke za usklajevanje poklica in družine pozitivno vpliva na zaposlene?
Q13
Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa
1 (DA) 20 67% 67% 67%
2 (NE) 10 33% 33% 100%
Veljavni Skupaj 30 100% 100%
Se strinjate da  uvedba tematike usklajevanje družinskega in poklicnega življenja v letne razgovore pozitivno vpliva na klimo v delovnem procesu?
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Tabela 18: Vpliv DPP na usklajevanje družinskega in poklicnega življenja 
 
 
 
Vir: Lasten, Priloga 1 
 
Kar 37 % zaposlenih se je strinjalo, da se je z uvedbo certifikata DPP izboljšalo usklajevanje 
med delom in družinskim življenjem, kar pa ni zanemarljivo. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Q14
Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa
1 (Zelo se je izboljšalo) 0 0% 0% 0%
2 (Izboljšalo se je) 11 37% 37% 37%
3 (Nič se ni izboljšalo) 19 63% 63% 100%
Veljavni Skupaj 30 100% 100%
Ali se je izboljšalo vaše usklajevanje zasebnega in poklicnega življenja s koriščenjem DPP v vašem podjetju ?
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5 ZAKLJUČEK 
Usklajevanje dela in družinskega življenja je problematika, s katero se dnevno srečujemo. 
Je zahtevna naloga, s katero se ukvarjajo mlade družine, delodajalci in politika. Vsi se 
morajo dnevno prilagajati hitrim spremembam. Delodajalci morajo zagotoviti ugodno 
organizacijsko klimo, ki zaposlene motivira in poveča njihovo učinkovitost ter izboljša 
zadovoljstvo na delovnem mestu. Politika pa mora svoje ukrepe prilagoditi na način, ki je 
ugoden za državo, delodajalca in zaposlenega. Tak ukrep je na primer certifikat Družini 
prijazno podjetje, ki za podjetja ni obvezujoč, je pa v današnjem času z vidika zaposlenih 
prednost pri izbiri bodočega delodajalca. 
Certifikat DPP je orodje, s katerim podjetje ustvarja ugodnejše pogoje za usklajevanje 
družinskega in poklicnega življenja. Zaposleni ima možnost, da izbira med ukrepi, za katere 
ocenjuje, da mu pri usklajevanju dela in družine lahko pomagajo.  
 
Raziskava, ki sem jo izvedla v Splošni bolnišnici Jesenice, ki ima certifikat DPP, je pokazala, 
da je uvedba ukrepov pripomogla k usklajevanju družinskega in poklicnega življenja med 
zaposlenimi. Izkazalo se je, da ženske možnosti, ki jih uvedeni ukrepi ponujajo, izkoriščajo 
pogosteje kot moški. Najpogosteje je med zaposlenimi uporabljen ukrep – Otroški časovni 
bonus.  
 
Zaposleni so seznanjeni in pozitivno ocenjujejo, da je SBJ imenovala pooblaščenko kot 
kontaktno osebo za usklajevanje poklica in družine. Do uvedbe tematike usklajevanja 
družinskega in poklicnega življenja v letne razgovore pa so bolj zadržani.  
 
Analiza aktivnosti izven delovnega časa je pokazala, da si zaposleni želijo še več prostega 
časa in več časa za šport, prav tako pa si želijo dodatna izobraževanja, ki so vezana na 
poklic. Z izboljšanjem komunikacije med zaposlenimi in vodstvom, tudi v letnih razgovorih, 
menim, da bi našli obojestransko rešitev po dodatnem sofinanciranju za izobraževanja 
zaposlenih, ki so vezana na poklic ki ga opravljajo. 
 
Dolgoročno gledano vsak korak pripomore k izboljšanju odnosov, klime in kulture v podjetju 
ter napredek tako na poklicnem kot tudi na družinskem področju. Spodbujati je potrebno 
koriščenje že uvedenih ukrepov DPP, tudi skozi letne razgovore, in jih še bolj približati 
zaposlenim, kar zagotovo je in bo izziv, s katerim se bodo v SBJ tudi v prihodnosti soočali. 
 
Dejstvo je, da nikoli ne bomo v popolnosti zadovoljni, koliko časa preživimo v službi in koliko 
časa nam ostane za družino, prijatelje in zase. Usklajevanje družinskega in poklicnega 
življenja bo tudi v prihodnje težava, s katero se bomo srečevali, prav pa je, da se o njej 
pogovarjamo in jo učinkovito rešujemo sproti, saj se na ta način ustvarja zadovoljstvo vseh. 
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PRILOGA  
PRILOGA 1: VPRAŠALNIK USKLAJEVANJA DRUŽINSKEGA IN POKLICNEGA ŽIVLJENJA 
 
Spol: 
 Moški 
 Ženski 
 
V katero starostno skupino spadate? 
 Do 20 let 
 21–40 let 
 41–60 let 
 61 let ali več  
 
Kakšen je vaš zakonski stan? 
 Samski (nikoli poročen) 
 Poročeni 
 Ovdoveli 
 Razvezani 
 
Kakšna je vaša najvišja dosežena izobrazba? 
 Nedokončana osnovna šola 
 Osnovna šola 
 Poklicna šola 
 Štiriletna srednja šola 
 Višja šola 
 Visokošolski strokovni študij 
 Visoka šola 
 Univerzitetni študij 
 Magisterij 
 Doktorat 
 Specializacija 
 
 
Ali imate vodilni/vodstveni položaj ali vodite kakšno skupino? 
 DA 
 NE 
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Na katerem področju delate? 
 Administracija 
 Strokovne službe 
 Neposredno delo s strankami 
 Proizvodnja, fizični delavec 
 
Ali imate težave pri usklajevanje družinskih in poklicnih obveznosti? 
 Nikoli 
 Redko 
 Pogosto 
 Zelo pogosto 
 
Katere probleme pri usklajevanju družine in poklica največkrat zaznate? 
 Pomanjkanje časa za otroke 
 Pomanjkanje časa zase 
 Pomanjkanje časa za partnerja 
 Drugo 
 
Označite vaše aktivnosti izven delovnega časa. 
 
 Nič Zelo 
redko 
Redko Dovolj Želel/a 
bi več 
Gospodinjska in hišna opravila Ο Ο Ο Ο Ο 
Dodatna izobraževanja (vezana na poklic) Ο Ο Ο Ο Ο 
Skrb za starejše Ο Ο Ο Ο Ο 
Vzgoja in skrb za otroka Ο Ο Ο Ο Ο 
Šport Ο Ο Ο Ο Ο 
Spanje Ο Ο Ο Ο Ο 
Prosti čas Ο Ο Ο Ο Ο 
 
 
Ali imate mlajše otroke/otroka, za katere ste dolžni skrbeti? 
 DA 
 NE 
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Koliko otrok imate? 
 0 
 1 
 2 
 3 
 4 
 Več kot 4 
 
Ali ste seznanjeni s tem, da je vaše podjetje pridobilo certifikat Družini prijazno 
podjetje – v nadaljevanju DPP? 
 Da 
 NE 
 
Ali ste seznanjeni z družini prijaznimi ukrepi, ki vam jih uvedba certifikata DPP 
nudi? 
 DA  
 NE 
 
Katerega izmed ukrepov ste že koristili oz. pride za vas v poštev? 
 Skrajšan delovni čas zaradi družinskih obveznosti 
 Otroški časovni bonus: izredni dopust za prvi šolski dan 
 Dodatni dnevi odsotnosti z nadomestilom plače zaradi izrednih družinskih razlogov 
 Izobraževanje vodij na področju usklajevanja dela in družine 
 Tim za usklajevanje zasebnega in poklicnega dela 
 Ukrepi za varovanje zdravja 
 Pooblaščenec/ka za vprašanja usklajevanja poklica in družine 
 Komuniciranje z zaposlenimi 
 Druženje med zaposlenimi 
 Vključitev tematike usklajevanja poklicnega in družinskega življenja v letne razgovore 
 Ugodnosti za zaposlene: oprostitev plačila prisotnosti partnerja pri porodu, če je porodnica 
zaposlena ... 
 Ponovno vključevanje po daljši prisotnosti 
 Obdaritev novorojenca 
 Novoletno obdarovanje otrok 
 Psihološko svetovanje in pomoč 
 Ugodnosti za zaposlene: oprostitev plačila stroškov nastanitev staršev, ki spremljajo otroka v 
času njegove ... 
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Ali se strinjate z naslednjimi trditvami glede koriščenja v podjetju sprejetih 
ukrepov? 
 Večina ukrepov je namenjena zaposlenim, ki imajo predšolske ali šoloobvezne otroke 
 Ukrepe lahko koristi večina zaposlenih, če to dopušča delovni proces 
 Z družini prijaznimi ukrepi, ki jih nudi delodajalec, sem zelo zadovoljen/na 
 
Ali menite, da uvedba pooblaščenca/ke za usklajevanje poklica in družine 
pozitivno vpliva na zaposlene? 
 Da, ker vem, na koga se moram obrniti pri koriščenju družini prijaznih ukrepov 
 Da, čeprav ne koristim družini prijaznih ukrepov 
 
Ali se strinjate, da uvedba tematike usklajevanje družinskega in poklicnega 
življenja v letne razgovore pozitivno vpliva na klimo v delovnem procesu? 
 DA 
 NE 
 
Ali se je izboljšalo vaše usklajevanje zasebnega in poklicnega življenja s 
koriščenjem DPP v vašem podjetju? 
 Zelo se je izboljšalo 
 Izboljšalo se je 
 Nič se ni izboljšalo 
 
